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ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัประชากรของวิศวกรภาคสนามท่ีมีเพศ อาย ุการศกึษา ตําแหน่ง
งาน และระยะเวลาในการทํางาน แตกต่างกันจะมีความจงรักภักดีของวิศวกรภาคสนามใน         
การปฎิบตัิงานแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และแรงจงูใจมีความสมัพนัธ์
กนั  เชิงบวกในระดบัคอ่นข้างสงูกบัความจงรักภกัดี ในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 
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The objectives of this study were to examine the level of motivation and royalty of 
site engineers categorized according to population properties and to investigate the 
relationship between motivations and royalty of the site engineers in real estate and 
construction industry listed firms the stock exchange of Thailand. The data were 
collected from 354 site engineers through the application of questionnaires. The statistics 
applied for the data analysis consisted of Percentage, Mean, Standard deviation, 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA and Pearson Correlation Coefficient.  
The study demonstrated that the differences in gender, age, education, position 
and work experience had influences on the royalty of site engineers at 0.05 level of 
significance. Moreover, it was found that the motivational factors had a positive 
relationship with the royalty at 0.01 level of significance. 
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อตุสาหกรรมก่อสร้างไปสูสํ่าเร็จได้คือทรัพยากรมนษุย์ ( นายวินยั ขอนทอง , 2556 : 1 ) 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนให้องค์กรไปสู่ความสําเร็จ
เป็นผู้ กําหนดเป้าหมายวางแผน และดําเนินการในการใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์กรให้เกิด
ประสิทธิผลสงูสดุองค์กรจําเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคณุภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน และถ้า
ขาดทรัพยากรบุคคลไปก็ไม่สามารถท่ีจะนําพาองค์กรไปสู่ปัจจยัอ่ืนๆได้( กรองกาญจน์ ทองสุข 





มนษุย์ ในการทํางาน ถ้าบคุลากรมีแรงจงูใจในการทํางานสงู ย่อมทําให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น 
ทําให้มีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนําความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ
ตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายาม แม้งานจะมี
อปุสรรคขดัขวาง และเม่ืองานได้รับผลสําเร็จด้วยดีก็มกัคดิหาวิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีขึน้เร่ือยๆ 
จึงเป็นผลดีต่อองค์กร องค์กรใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการทํางานสูงย่อมส่งผลดี              





จงรักภักดีเพราะความจงรักภักดีเป็นตัวแปรสําคัญประการหนึ่งท่ีองค์กรตระหนักอยู่เสมอ                 
โดยความจงรักภักดีเป็นการสะท้อนความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในระยะยาวดังนัน้
แรงจูงใจจะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและทุ่มเทพลงัความสามารถใน                            
การปฏิบตังิานเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรทําให้เกิดความเช่ือ
และพฤตกิรรมท่ีแสดงออกในด้านดีตอ่องค์กร บคุลากรท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรจะปฏิบตัิงาน              
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ( สธิุดา มว่งรุ่ง , 2553 : 2 ) 
 ในส่วนของทรัพยากรบคุคลนัน้ ประกอบไปด้วยบคุลากรหลายตําแหน่งหน้าท่ี ตามสาย
งานแต่ละวิชาชีพ (วัฒนา โถสุวรรณ, 2556: 46) สายงานหลักท่ีมีความสําคัญมากสําหรับ
อุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง ซึ่งผู้ วิจัยขอกล่าวถึงในท่ีนี ้ คือ วิศวกรภาคสนาม                 
เป็นศาสตร์ของสาขาหนึ่งในวิชาชีพด้านวิศวกรรมศาสตร์ ครอบคลุมงานด้านการออกแบบ 
ก่อสร้างและบํารุงรักษา สิ่งก่อสร้างตา่งๆ ซึ่งเน้นการใช้วสัดแุละทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด                   




อ่ืนๆ ทัง้หลายในองค์กร ซึ่งเป็นสาเหตเุบือ้งต้นท่ีส่งผลให้วิศวกรภาคสนาม ต้องเผชิญกบัปัญหา














 1.2.1 ลกัษณะประชากรท่ีแตกตา่งกนั มีแรงจงูใจของวิศวกรภาคสนามตอ่งานท่ีแตกตา่ง
กนัหรือไม ่
 
1.2.2 ลกัษณะประชากรท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่งานท่ีแตกตา่งกนัหรือไม ่  






















การศึกษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้วิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) และใช้วิธีสํารวจด้วยแบบสอบถามซึง่ผู้ วิจยั
ได้กําหนดขอบเขตการวิจยัดงันี ้
 









อสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้างที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย จํานวน 8 บริษัท   
ท่ีจดทะเบียนเข้าตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยและอยู่ SET 100 ของตลาดหลกัทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย วิศวกรภาคสนามท่ีทําการเก็บรวมรวบข้อมลูจะต้องได้รับใบอนญุาติจากสภาวิศวกร 
เฉพาะฝ่ายควบคุมคุณภาพ และฝ่ายก่อสร้างเท่านัน้ จํานวนวิศวกร 4,498 ราย โดยใช้การ
คํานวณของ กลุ่มตัวอย่างในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีมีจํานวนจํากัดท่ีนับได้ (Finite 
Population) ใช้ ตารางของเครจซี่และมอร์แกน ( Krejcie & Morgan)กําหนดค่าความเช่ือมั่น              








อสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย                                
 
 
ท่ีมา : รายช่ือนิติบคุคลท่ีได้รับใบอนญุาต สภาวิศวกร  
1.4.3 ขอบเขตด้านตวัแปร 
1.4.3.1 ตวัแปรอิสระ คือ  
   1.4.3.1.1 ปัจจยัด้านประชากรได้แก่  
  1) เพศ 
  2) อาย ุ
  3) ตําแหนง่งาน 
  4) ระดบัการศกึษา 
  5) ระยะเวลาในการทํางาน 
 1.4.3.1.2 แรงจงูใจแบง่เป็นดงันี ้
  1) ผลตอบแทน 
  2) ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 
  3) โอกาสความก้าวหน้า 
ลาํดับ บริษัท ประชากร 
1 บริษัท บีเจซี เฮฟว่ี อินดสัทรี จํากดั (มหาชน) 644 
2 บริษัท ช.การชา่ง จํากดั (มหาชน) 393 
3 บริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต์ จํากดั (มหาชน) 920 
4 บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) 483 
5 บริษัท เอสทีพี แอนด์ ไอ จํากดั (มหาชน) 391 
6 บริษัท ทีอาร์ซี คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) 587 
7 บริษัท ทีทีซีแอล จํากดั (มหาชน) 481 
8 บริษัท ยนิูค เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) 599 
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 1.4.3.2 ตวัแปรตาม คือ 
1.4.3.2.1 ความจงรักภกัดีแบง่เป็นดงันี ้
  1) ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก 
  2) ด้านความรู้สกึ 
  3) ด้านการรับรู้ 
 





1.4.5 ขอบเขตด้านเวลา  ในการศึกษาครั ง้ นี เ้ ป็นการศึกษา วิศวกรภาคสนาม                                  
ในอตุสาหกรรมอสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย  
ชว่งระยะเวลาในการเก็บข้อมลู  มกราคม 2559 – มิถนุายน 2559 รวมเป็นระยะเวลา  6 เดือน 
 
1.5 สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ปัจจยัด้านลกัษณะประชากรของวิศวกรภาคสนามได้แก่ เพศ อาย ุการศกึษา ตําแหน่ง
งาน ระยะเวลาในการทํางาน ท่ีตา่งกนัมีระดบัแรงจงูใจในการทํางานแตกตา่งกนั 
 













แห่งประเทศไทย จึงได้กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัโดยอ้างอิงจากทฤษฎีแรงใจในการทํางาน  
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์กและความจงรักภักดี ทฤษฎีความจงรักภักดี(Loyalty Theory)
ฮอย และ รีย์ ( Hoy & Rees, 1974,pp : 268 – 275 ) ดงันี ้
 
ภาพ 1.1 : กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
















• ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 
• โอกาสความก้าวหน้า 
















1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1.7.1 ทราบแรงจูงใจของวิศวกรภาคสนามท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรเพ่ือนํา















1. รายได้และผลตอบแทนในการทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีเก่ียวข้องกบัการตอบแทน 
ในการทํางาน ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน เบีย้เลีย้ง โบนสั และสวสัดิการ ต่างๆ เช่น มีสวสัดิการท่ี
เหมาะสมและเพียงพอ เงินเดือน มีความเหมาะสม กบังานท่ีทํา 
2. ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน หมายถึง การได้รับความสนใจ ไม่มีความขดัแย้ง
กับหวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ในการทํางาน การท่ีหวัหน้างานช่วย สอนงาน ช่วยแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน รวมไปถึงการมีความสนิทสนม ความจริงใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 






3. โอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง โอกาสท่ีได้รับการ สนบัสนนุ




1.8.2 ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของบุคลากร                
ซึ่งเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบตัิงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพนั มีความรู้สึก
เป็นเจ้าของ พยายามเป็นบคุลากรท่ีดีขององค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนใจ




1. ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) เช่น ความไม่อยากย้ายไป
จากองค์กร ความต้องการย้ายตามองค์กร เม่ือองค์กรย้ายไปท่ีอ่ืน 
2. ความ รู้สึก  (Affective Aspect) เ ช่น  ความ รัก ท่ีจ ะ ทําง านกับ อ ง ค์ ก ร                         
ความพงึพอใจ ความผกูพนักบัองค์กร 





1.8.3 วิศวกรสนาม (Site Engineer) หน้าท่ีของวิศวกรสนาม ได้แก่ วางแผนการก่อสร้าง
สําหรับหน้างาน จดัสรรงานให้กบัทีมงานและผู้ รับเหมาท่ีรับผิดชอบ ควบคมุการก่อสร้างให้เป็นไป


























2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ  
 
2.1.1 ความหมายการจงูใจ 
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ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้การปฏิบตัิงานเกิดประสิทธิภาพสูง โดยสิ่งจูงใจ
ดงักลา่ว มีนกัวิชาการหลายทา่นได้กลา่วถึงไว้ ดงันี ้
 
ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ( 2535 : 258 ) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง ระดบัความ
พร้อมของพนกังานท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยั
ตา่งๆ เช่น ความสําเร็จ การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบคุคล 
และงานในตวัของมันเอง ภายหลังความต้องการขัน้พืน้ฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคง            
ในงานและสภาพการทํางานได้รับการตอบสนองแล้ว 
 




วลยัลกัษณ์ ผดงุเจริญ, ( 2550 : 14 ) ได้ให้ความหมายวา่ การจงูใจ หมายถึง การกระตุ้น
ให้บคุคลแตล่ะบคุคลหรือหมู่คณะได้มีโอกาสมีกําลงัใจในการทํางานให้แก่องค์กรหรือหน่วยงาน







นรินทร์ สัง ข์ รักษา , (  2535 : 1 ) ไ ด้กล่าวว่า  คนเป็นปัจจัยสําคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้า ซึ่งคนต้องมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับหน้า            
ท่ีการงาน มีความสมบูรณ์ทัง้ร่างกาย อารมณ์ สงัคมและจริยธรรม นอกจากปัจจยัดงักล่าวแล้ว                 




ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, ( 2542 : 407) สิ่งท่ีจะทําให้บคุคลเกิดแรงจงูใจในการทํางาน 
คือ รางวลั และสิ่งลอ่ใจ แบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 
   12 
 
ก) รางวลัและสิ่งลอ่ใจท่ีเป็นตวัเงิน เชน่  
 
1. การจ่ายเงินตามเวลา เป็นการให้รางวัลท่ีธรรมดาท่ีสุด เพราะการ
จ่ายเงินตามเวลาให้ตรงเวลา เช่น คา่จ้างรายวนั เงินเดือน หากจ่ายไม่ตรงเวลาท่ีกําหนดไว้ก็จะ 
ไมมี่แรงจงูใจในการทํางาน 
 
ข) การให้สิ่งลอ่ใจในการทํางาน แบง่ออกเป็น 
 








ดําเนินงาน บริษัทหรือองค์กรตา่งๆ จะให้พนกังานมีสว่นร่วมกบักําไรท่ีเกิดขึน้ด้วย โดยอาจแบง่ให้
เป็นเปอร์เซ็นต์ของเงินเดือนท่ีพนกังานได้ 
 









ค) รางวลัและสิ่งล่อใจท่ีไม่เป็นตวัเงิน แบง่เป็น 3 ประเภท คือ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
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1. การชมเชย เม่ือพนกังานมีผลงานเป็นท่ีน่าพอใจ เป็นพนกังานดีเดน่ 
บริษัทหรือองค์กรอาจจะทําหนงัสือแสดงความยินดีกับพนกังานดีเด่น และออกประกาศติดตาม
บอร์ดต่างๆ เพ่ือเชิดชูพนกังานหรือให้เป็นของขวญั เช่น เข็มกลดั จีห้้อยคอเป็นต้น เพ่ือเป็นสิ่ง               
ลอ่ใจให้พนกังานทําคณุงามความดีตลอดไป 
 




3. การมอบหมายหน้า ท่ีการงานให้พนักงานคนใดทํางานไ ด้ ดี
ประสิทธิภาพทางองค์กร อาจให้สิทธิพิเศษในการเลือกท่ีจะทํางานให้กบัพนกังาน โดยยึดหลกัว่า












สพุานี สฤษฎ์วานิช, ( 2549 : 195-196 ) องค์ประกอบของแรงจงูใจ ได้แก่ 
2.1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ซึ่งจะหมายถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ในเร่ือง
ต่างๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้และความคาดหวัง
ต่างๆตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจ
ของแตล่ะคนให้แตกตา่งออกไป 
 
2.1.3.2 ปัจจยัในเร่ืองงาน คณุลกัษณะและธรรมชาติของงาน เช่น ความท้าทาย 
ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะได้ประสบความสําเร็จจากงานเหล่านีจ้ะทําให้งานนัน้มีผลต่อ               
การจงูใจ              
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สพุิณ เกชาคปุต์, ( 2536 : 72-77 ) ทฤษฎีการจงูใจกล่าวได้ว่าเป็นผลงานของเฟรเดอริค 
เทย์เลย์ (Frederic Taylor) บดิาแหง่การจดัการวิทยาศาสตร์ ด้วยมีความเช่ือท่ีวา่คนเรามาทํางาน
กบัองค์กรเพ่ือหวงัคา่จ้างเป็นสิ่งตอบแทน ดงันัน้ การจงูใจให้คนทํางานเพิ่มขึน้ หรือดีขึน้จงึต้องให้
ค่าจ้างเป็นหลกัเม่ือนักทฤษฎีกลุ่มมนุษย์สมัพนัธ์กล่าวถึงสิ่งจูงใจก็ได้เพิ่มเติมปัจจัยด้านความ
มัน่คง การจดัสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีดีนอกเหนือจากปัจจยัเศรษฐกิจ แต่ผลงานชิน้สําคญั                
ท่ีมีอิทธิพลต่อการศึกษาเร่ืองการจูงใจมากท่ีสุด หนึ่งคือ ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ของ 





มาสโลว์ ( Maslow ,1954 อ้างถึงใน สพุิณ เกชาคปุต์ , 2536 : 81-82 ) ได้ศกึษาเก่ียวกบั
การจงูใจโดยให้ข้อเสนอแนะว่า ความต้องการของมนุษย์เป็นจดุเร่ิมต้นของกระบวนการจงูใจให้
เช่ือว่าพฤติกรรมท่ีมนษุย์แสดงออกมานัน้เกิดจากความต้องการของมนษุย์ ซึ่งมีความต้องการอยู่
เสมอ และไม่มีสิน้สุด ซึ่งความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของมนุษย์ 
ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นลําดับขัน้จากต่ําไปหาสูงตามลําดับ  ขัน้ของ
ความสําคัญ เม่ือความต้องการในลําดับขัน้ต่ําได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความ
ต้องการในลําดบัขัน้สูงขึน้ไปตามลําดบั มาสโลว์ ได้จัดลําดบัขัน้ความต้องการของมนุษย์เป็น                
5 ระดบั คือ 
 
            2.1.5.1 มีความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ขัน้พืน้ฐาน เพ่ือการอยู่รอดของมนุษย์ เช่น อาหาร นํา้ อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย และ                   
ยารักษาโรค 
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2.1.5.2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือความต้องการทาง
ร่างกายได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ ขัน้ต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย                    
ซึง่รวมถึงความต้องการความมัน่คงด้วย เชน่ ความปลอดภยัจากภยนัตรายตา่ง ๆ ความปลอดภยั
จากโรคภยัไข้เจ็บความมัน่คงในทางเศรษฐกิจ 
 
2.1.5.3 ความต้องการทางสังคมและความรัก  (Belongingness and Love 
Needs) เ ม่ือความต้องการของ ร่างกาย  และความปลอดภัยได้ รับการตอบสนองแล้ว                         
ความต้องการขัน้ต่อไป คือ ความต้องการทางสงัคมและความรัก ความต้องการดงักล่าว ได้แก่ 
ความต้องการท่ีจะเข้าร่วมเป็นสมาชิกในองค์กรหรือสังคม ความต้องการให้สังคมยอมรับใน
ความสําคญัของตน ความต้องการมิตรภาพความต้องการได้รับความรักจากผู้ อ่ืน 
 
2.1.5.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เม่ือความต้องการทาง
สงัคมและความรักได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขัน้ตอ่ไป คือ ความต้องการการยกยอ่ง 
หมายถึง ความต้องการให้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความรู้ความสามารถ มีความสําเร็จรวมทัง้
ได้ตําแหน่งสูงขึน้ ซึ่งจะทําให้ได้รับการยกย่องนับถือ ได้รับคําสรรเสริญ มีเกียรติ มีช่ือเสียงใน
สงัคม 
 





สุพิณ เกชาคุปต์, ( 2536 : 87 ) จากทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว์ ชีใ้ห้เห็นว่า
ความต้องการของมนุษย์นัน้ เม่ือได้รับการตอบสนองในขัน้หนึ่งแล้ว ก็จะเกิดความต้องการใน
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2.1.6 ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
 
เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ ( Herzberg et al., 1959 อ้างถึงใน กุสุมา, 2547: 25) ได้ศึกษา
เก่ียวกบัแรงจงูใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือหาคําตอบว่า “อะไรเป็นปัจจยัท่ีทํา
ให้เกิดความรู้สึกพอใจในงานหรือไม่พอใจในงานท่ีทําอยู่” สรุปว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ                 
ท่ีสมัพนัธ์กบัความพอใจหรือไมพ่อใจในงาน คือ 
 




ก) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือความสําเร็จท่ีได้รับ 
เม่ือผู้ ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่า เขาทํางานสําเร็จหรือมีความต้องการท่ีจะทํางานให้สําเร็จ                 
สิ่งสําคญัก็คืองานนัน้ควรเป็นงานท้าทายความสามารถ 
 
ข) การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับ
นบัถือไม่ว่าจากผู้บงัคบับญัชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน 




ค) ลักษณะของงานท่ีทํา (Work-Itself) คืองานท่ีน่าสนใจ หรืองานท่ี
อาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบตั ิเป็นงานท่ีสามารถทําตัง้แตต้่นจนจบได้ลําพงั 
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2.1.6.2 ปัจจยัสขุภาพอนามยั หรือปัจจยัคํา้จนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ี
จะคํา้จนุให้เกิดแรงจงูใจในการทํางานมีตลอดเวลา แตไ่มเ่ป็นสิ่งกระตุ้นให้บคุคลหรือผู้ปฏิบตัิงาน
กระตือรือร้นในการทํางานมากขึน้ ถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สนองความต้องการของบุคคล              
ในองค์กรจะเกิดความไมช่อบงาน เกิดความไมพ่อใจการทํางาน ประกอบด้วย 




ข) การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision-Technical) เช่น ลักษณะ
การบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ความยตุธิรรมในการกระจายงานของผู้บงัคบับญัชา 
 
ค) สภาพการทํางาน (Working Condition) คือพนกังานรู้สึกดีต่องาน             
ท่ีทําและสภาพการณ์ของท่ีทํางาน 
 
ง) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal Relations) คือพนกังาน
มีความรู้สกึท่ีดีตอ่กลุม่เพ่ือนร่วมงาน 
 
จ) เงินเดือน (Salary) คือพนกังานรู้สกึวา่เง่ือนไขคา่ตอบแทนการทํางาน
มีความเหมาะสม 
 
ฉ) สถานภาพ (Status) คือพนกังานรู้สกึวา่งานของเขามีตําแหนง่ท่ีดี 
 
ช) ความมั่งคงในงาน (Job Security) คือพนักงานมีความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภยัในงานท่ีปฏิบตัแิละงานท่ีมัน่คง 
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กุสุมา, ( 2547 : 25 ) จากทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) สรุปได้ว่า การจะทําให้
ผู้ปฏิบตัิงานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างสําเร็จลลุ่วง ผู้บริหารจะต้องตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู้ปฏิบตัิงานในปัจจยัด้านต่าง ๆ ของปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) 
แตห่ากผู้บริหารต้องการกระตุ้น หรือสร้างแรงจงูใจให้ผู้ปฏิบตัิงานทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถจะต้องใช้ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงเลือกทฤษฎี 2 
ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ได้แบง่ความต้องการออกเป็น 3 กลุม่ คือ ความต้องการเพ่ือการดํารงชีวิต 
ความต้องการด้านความสมัพนัธ์ และความต้องการด้านการเติบโต ซึง่สอดคล้องกบัองค์ประกอบ
พืน้ฐานในโครงการบริหารผลการปฏิบตัิงานและผลตอบแทน เป็นแนวทางในการทําวิจยัเก่ียวกบั









2.1.7 ทฤษฎีอี อาร์ จี (E R G) 
 
ทฤษฎีการจูงใจ E R G ของเคลตันพี.อัลเดอร์เฟอร์ (Claytond P. Alderfer อ้างอิงใน
ธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์ศิริ, 2550: 137) ซึ่งเน้นการทําให้เกิดความพอใจตามความต้องการของ
มนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงขัน้ความต้องการใดจะเกิดขึน้ก่อนหรือหลังและความต้องการหลายๆ 
อย่างอาจเกิดขึน้พร้อมกันก็ได้ เคลตัน พี.อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) แบ่งความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น  3 ประการดัง นี  ้(Claytond P. Alderfer อ้างถึงใน  ธนวรรธ                       
ตัง้สินทรัพย์ศริิ, 2550: 137) 
 
2.1.7.1 ความต้องการในการอยูร่อด (Existence Needs (E)) เป็นความต้องการ
ของบคุคลในระดบัต่ําสดุท่ีต้องการการตอบสนองทางกาย เชน่ ต้องการอาหาร เสือ้ผ้า ท่ีอยู่อาศยั 
ยารักษาโรค เพ่ือให้ดํารงชีวิตอยูไ่ด้ ผู้บริหารจงึควรตอบสนองความต้องการของพนกังานด้วยการ
ให้คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม เชน่ เงินโบนสั สวสัดกิารอ่ืนๆ รวมถึงความรู้สกึมัน่คงปลอดภยัจากการ
ทํางาน เชน่ มีการทําสญัญาวา่จ้าง 
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2.1.7.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความ
ต้องการสูงสุดของบุคคลได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และต้องการความสําเร็จในชีวิต
ผู้บริหารควรสนบัสนนุให้พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขัน้ เล่ือน
ตําแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานระดับสูงขึน้ อันจะเป็นโอกาสท่ีดีในการก้าวไป                      
สูค่วามสําเร็จของพนกังาน  
 
2.1.8 ทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ McClelland 
 
จากการศกึษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ได้สรุปคณุลกัษณะของคนท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู
มีความต้องการ 3 ประการท่ีได้จากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเช่ือว่าเป็นสิ่งสําคญัในการท่ีจะเข้าใจ
ถึงพฤตกิรรมของบคุคลได้ดงันี ้ 
 
   1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement (Nach)) เป็นความ
ต้องการท่ีจะทําสิ่งต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัย ของ McClelland 




   2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (Naff)) เป็นความต้องการ
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  3. ความต้องการอํานาจ (Need for Power (Npower)) เป็นความต้องการอํานาจ
เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน บุคคลท่ีมีความต้องการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําให้ตนมี
อิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้ นํา ต้องการทํางาน






















พชัรินทร์, ( 2545 : 45 ) ได้ให้ความหมายของความจงรักภกัดีต่อองค์กร หมายถึง การท่ี










หทยัรัตน์ , ( 2550 : 82 ) สรุปประเดน็สําคญัของความจงรักภกัดีตอ่องค์กรได้ ดงันี ้
 















(  Hoy &Rees.1974 : อ้างถึงใน ศิ ริวรรณ เสรี รัตน์ , 2550 : 407 ) ความจงรักภักดี
ประกอบด้วย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) ความรู้สึก (Affective 
aspect) และการรับรู้ (Cognitive aspect) จําแนกเป็นด้านได้ ดงันี ้
 
1. พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร ความต้องการท่ี
จะย้ายตามองค์กร เม่ือองค์กรย้ายไปท่ีอ่ืน 
 
2. ด้านความรู้สกึ คือ ความรักท่ีจะทํางานกบัองค์กร ความพงึพอใจในองค์กร 
 
3. ด้านการรับรู้ คือ ความเช่ือมัน่และไว้วางใจในองค์กร ความรู้สึกโดยตรงว่ามี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร กล่าวโดยสรุป ความจงรักภักดีต่อองค์กรท่ีผู้ วิจัยนํามาใช้เป็นฐาน
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( Hoy &Rees.1974 : อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2546 : 407 ) จากการศึกษาเร่ือง
องค์ประกอบของความจงรักภักดี ของฮอยและรีส์ (Hoy & Rees) ได้กล่าวถึงเคร่ืองชีว้ัดความ
จงรักภักดี ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ความรู้สึก และการรับรู้ ไว้ว่าคือ ความรักท่ีจะทํางานกับ
หวัหน้า หรือความไมอ่ยากย้ายไปจากหวัหน้า 
 








พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  บญัญัติคําว่า  ขวญั หมายถึงมิ่งมงคล 
สิริ ความดี สิ่งท่ีมีตวัตน นิยมกนัวา่ อยูป่ระจําชีวิตของคนตัง้แตเ่กิดมา ซึง่เช่ือกนัวา่ถ้าขวญัอยู่กบั
ตวัก็เป็นสิริมงคล เป็นสขุสบาย จิตใจมัน่คง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวญั ขวญัก็ออกจากร่างไป 
 
กานดา จันทร์แย้ม, ( 2545 : 94 ) กล่าวว่า ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 




สมคิด  บางโม, ( 2546 : 189-190 ) กล่าวว่า ขวัญ (Morale) หมายถึง ความพึงพอใจ 
และความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานของบุคคล ท่ีจะอทิุศทกุสิ่งอย่าง เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลา












ความต้องการ  และสง่ผลไปถึงประสิทธิภาพของงานบรรลตุามวตัถปุระสงค์ขององค์กร  
 









6) สร้างแรงจงูใจให้บคุลากรเกิดความคดิสร้างสรรค์ในกิจการตา่งๆ เพิ่มขึน้ 
 
ปรียาพร  วงศ์อนตุราโรจน์, ( 2547 : 134-135 ) ได้กล่าวถึงความสําคญัของขวญัในการ
ปฏิบตังิานวา่ ผู้ ท่ีมีขวญัดี  มกัเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถในการทํางาน ให้เป็นไปตามความมุง่หมาย
ของการจดัการ  จะสร้างผลงานท่ีคณุภาพให้กบัหนว่ยงาน  บคุคลท่ีมีขวญัจะมีพฤตกิรรม ตอ่ไปนี ้
 
1.  มีความกระตือรือร้นท่ีจะทํางานร่วมกัน เพ่ือให้จุดมุ่งหมายขององค์กร
บรรลผุล 
 
2.  มีความผกูพนัตอ่องค์กร 
3.  อยูใ่นระเบียบวินยัและเตม็ใจท่ีจะทําตามกฎข้อบงัคบัตา่งๆ  
 
4.  แม้องค์กรจะมีปัญหาอย่างไร ก็จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะแก้ไข
ปัญหานัน้ๆ ให้ลลุว่งไป 
 
5.  มีแรงจงูใจและความสนใจในงานอยา่งมากมาย 
 
6.  มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
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7.  มีความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งบคุคล 
 
ฟลิปโป  (Flippo.1967: 364-369 )  ให้ความสําคญัแก่ขวญัในการทํางานว่าเป็นภาวะ













4) เ กิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เ กิดพลัง ร่วม (Group Effort)                    
และฝ่าฟันอปุสรรคทัง้หลายขององค์กรได้ 
 
5) เกิดความคดิสร้างสรรค์ในกิจการตา่งๆ ขององค์กร 
 




1. ลกัษณะของผู้บงัคบับญัชาท่ีมีตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา (Style of Superiors toward 




ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์ ,( 2546 : 292 ) ได้กล่าวว่า  ลักษณะของผู้บงัคบับญัชาท่ีมีต่อ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  หมายถึง  สิ่งท่ีสําคญัอยา่งย่ิงตอ่การเสริมสร้างขวญัและกําลงัใจ  รวมถึงวิธีการ
สร้างความสมัพนัธ์อันดีระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพราะเป็นการจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึน้  ขวัญและกําลงัใจจึงเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุ้นให้เกิดพลัง                 





ระวัง  เนตรโพธ์ิแก้ว, ( 2542 :  185 )  กล่าวถึง  ลักษณะของผู้ บังคับบัญชาท่ีมีต่อ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา  หมายถึง  ความสัมพนัธ์พืน้ฐานของความร่วมมือ  ความรัก  เคารพนับถือ                    
ให้เกียรติซึ่งกันและกัน  ยกย่องกัน  โดยผู้บงัคบับญัชาไม่ควรมองผู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นเสมือน
เคร่ืองจักร  คอยจับผิดและหาสาเหตุตําหนิติเตียน  สร้างความแตกแยกให้เกิดขึน้ระหว่าง
พนกังาน 
 
 1.2 คณุลกัษณะของผู้บงัคบับญัชาท่ีมุง่ตอ่พนกังาน 
 
ศิริพร  วงศ์ศรีโรจน์, ( 2540 : 207 ) ได้กล่าวถึง  คณุลกัษณะท่ีสําคญัของผู้บงัคบับญัชา
ท่ีมุง่ตอ่พนกังาน  ดงัตอ่ไปนี ้
 
1.2.1 มีความมัน่คงในความเป็นผู้ นํา เห็นคณุคา่ของพนกังานเสมอ สนใจใน
ความสําเร็จและทกุข์ของพนกังานในบงัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 
 
1.2.2 ปฏิบัติตนให้เป็นผู้ ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา
เสมอ 
 
2.3.4 ความสนใจในหน้าท่ีการงานปฏิบตั ิ(Satisfaction in The Work at Practice)   
 
     2.3.4.1 ความหมายของความพอใจหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบตั ิ
                   
  พูลสุข  สังข์รุ่ง, ( 2547 : 145 )  ได้ให้ความหมายของความพอใจในหน้าท่ี
การงานท่ีปฏิบตั ิ หมายถึงปัจจยัท่ีทําให้พนกังานเกิดความพอใจในงานท่ีปฏิบตัสิามารถแยกออก
จากปัจจยัท่ีทําให้เกิดความไม่พอใจในงาน  เช่นการเสนอเพิ่มเงินให้แก่พนกังานสามารถนําไปสู่
การไม่พอใจได้ แต่ไม่จริงเสมอไปสําหรับความไม่พอใจแท้จริงต่องาน พนกังาน ท่ีรับผิดชอบใน
การปฏิบตัิงานน้อย ทําให้มีความพอใจน้อยไปด้วย  การเสนอให้เงินเพิ่มขึน้ไม่สามารถแทนท่ีการ
มีโอกาสท่ีได้ปฏิบตังิานเตม็ความสามารถและความพอใจ โดยปกตพินกังานจะอยูใ่นสภาวะกลาง 
ของความรู้สึกเป็นสขุและความเป็นทกุข์แต่ก็ปฏิบตัิงานไปตามปกติ ปัจจยัทางลบเก่ียวกบังานท่ี
ปฏิบตัิซึ่งทําให้พนกังานลดความพึงพอใจและการปฏิบตัิงานลงไม่สามารถทําให้พนกังานกลับ       
   26 
 
สู่สภาวะท่ีเป็นกลางได้  ปัจจยัทางบวกได้ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานและถ้าพนกังาน 
ไมมี่ความพอใจในงานก็จะทําให้พนกังานกลบัสูส่ภาวะเป็นกลางอีก 
 
ระวงั  เนตรโพธ์ิแก้ว, ( 2542 : 186 )  ได้กลา่วถึง  ความพอใจในหน้าท่ีการเงิน
ท่ีปฏิบตัิ  หมายถึงสภาวการณ์ท่ีมีอารมณ์ท่ีดี  เกิดจากการประเมินเหตกุารณ์  แล้วมีความรู้สึก
ชอบด้วยความยินดีทัง้ร่างกายและจิตใจ  ทําให้มีความปลาบปลืม้และมีความสุขกายสุขใจ                   
มีความพึงพอใจเก่ียวข้องกับขวญัและกําลงัใจเป็นอย่างมาก  ถ้ามีความไม่พอใจเกิดขึน้ ก็จะทํา
ให้ไมมี่ขวญัและกําลงัใจในการเกิดขึน้ด้วยเชน่กนั 
 
สุรพล  พะยอมแย้ม, ( 2541 : 70 )  ให้คํากําจัดความไว้ว่าความพอใจใน
หน้าท่ีการงานท่ีปฏิบตัิ  หมายถึงความพอใจในงานของพนักงานท่ีมีส่วนเก่ียวพันกับขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอันมาก  มีปัจจัยหลายอย่างท่ีเก่ียวข้องกับความ                
พึงพอใจของพนกังาน  เช่น  ความมัน่คงในงาน  ความก้าวหน้า  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิและ
เพ่ือนร่วมงาน  เป็นต้น  ถ้าพนกังานมีความรู้สึกว่างงานท่ีปฏิบตัิมีความมัน่คง  มองเห็นโอกาสท่ี
จะก้าวหน้าไปในองค์กร  งานท่ีปฏิบตัอิยูเ่ป็นท่ีนา่สนใจ  ตรงกบัความรู้ความสามารถผลประโยชน์
ตอบแทนอยู่ในเกณฑ์ท่ีน่าพอใจ  รวมทัง้มีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี  สามารถปฏิบตัิงานร่วมกันอย่าง                   
เป็นสขุ  ก็จะให้พนกังานมีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิานสงู 
 
       2.3.4.2 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่ความพอใจในงานท่ีปฏิบตั ิ
 
          เสนาะ  ติเยาว์, ( 2544 : 228 )   ได้กล่าวถึงความพอใจในการปฏิบตัิงานว่า
เป็นระดับความรู้สึกท่ีเกิดขึน้จากผู้ ปฏิบัติงานในทางบวกหรือทางลบต่องาน ปัจจัยท่ีทําให้
พนกังานเกิดความพอใจในการปฏิบตังิานมี ดงันี ้
1. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ส่งผลกระทบต่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน               
ความรับผิดชอบในงานและความรู้สกึภาคภมูิใจในงาน 
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5. ความก้าวหน้าในงาน ทัง้ ในตําแหน่งงานและพัฒนาด้านความรู้                         
ความชํานาญในการปฏิบตังิาน 
 
6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้ ใต้บังคับบัญชา เพราะสะท้อนถึง
ความสําเร็จในการปฏิบตังิานและความพอใจในสงัคม 
     
2.3.5 การให้บําเหน็จรางวลั (Reward) ความหมายของการให้บําเหน็จรางวลั 
 
ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, ( 2541 : 142 )  กล่าวถึง  การให้บําเหน็จรางวลั  
หมายถึง  การเล่ือนขัน้  เล่ือนตําแหนง่แก่ผู้ปฏิบตังิานดี  รวมถึงโบนสั  สิ่งเหลา่นีย้อ่มเป็นแรงจงูใจ
ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา  มีความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน  และปฏิบัติงานอย่างมั่นใจให้  
พนกังานมีขวญัและกําลงัใจดีในการปฏิบตังิาน 
 
พงศ์  หรดาล, ( 2540 : 91 ) ได้ให้ความว่า  การให้บําเหน็จรางวลั  หมายถึง
สิ่งตา่งๆท่ีนอกเหนือจากคา่ตอบแทน  คา่จ้าง  หรือคา่ตอบแทน  เชน่  ถ้ามีการให้รางวลัมีเงินเดือน
ขึน้สม่ําเสมอ  มีการแบ่งเป็นรายได้ท่ีนอกเหนือจากค่าตอบแทน หรือเม่ือเกิดอุบตัิเหตก็ุจ่ายเงิน
ชดเชยให้อยา่งยตุธิรรม  พนกังานก็จะมีขวญัและกําลงัใจสงู 
 
ระวัง   เนตรโพธ์ิแก้ว, ( 2542 : 183 ) ได้กล่าวถึง  การให้บําเหน็จรางวัล  
หมายถึง  การสร้างความรู้สกึท่ีดี  โดยปกตจิะพิจารณาจากผลงานและในบางครัง้ก็พิจารณาจาก




เสนาะ  ติเยาว์, ( 2544 : 225-226 )   กล่าวถึง  การให้บําเหน็จรางวลัว่า  เป็นการจูงใจ  
เพ่ือกระตุ้นให้พนกังานมีกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน  ซึ่งระบบค่าตอบแทนจูงใจนีทํ้าให้องค์กรได้
ประโยชน์มาก  จากวิธีการจา่ยบําเหน็จหลาย ๆ  แบบ  ดงันี ้
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2. การแบ่งกําไร (Profit -Sharing plan) คือการแบ่งกําไรให้กับพนักงาน                   
















ยงยุทธ   เกษสาคร, ( 2547 : 144  )  ได้กล่าวถึง  การให้บําเหน็จรางวลัว่า
เป็นสิ่งจงูใจท่ีไมใ่ชเ่งิน  นอกเหนือจากเงินแล้วยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีจงูใจให้บคุคลปฏิบตังิาน  ดงันี ้
 




มัน่คงในอาชีพ จะไม่ถกูเลิกจ้างโดยขาดหลกัประกนั มีการกําหนดสญัญาจ้างเป็นปีหรืออายงุาน 
และมีหลักประกันในการปฏิบัติงาน มีค่าตอบแทนเม่ือเกิดอุบัติเหตุ มีการประกันชีวิตในงาน            
ท่ีเล่ียงอนัตราย 
 
3. ความรู้สึกก้าวหน้า ผลงานท่ีทําให้งานตนดีขึน้ การได้เล่ือนตําแหน่งท่ีมี
ความสําคญัมากขึน้ ทําให้มีกําลงัใจในการปฏิบตังิานเพราะเป็นความคาดหวงัของชีวิต 
 




ปลายทางของกลุม่ ทําให้เกิดความรับผิดชอบตอ่การปฏิบตังิานมากขึน้ เป็นต้น 
 
            5. ความรู้ผลของงาน มีความพอใจและดีใจท่ีเห็นผลงานของตนไม่ว่าจะดี
หรือไมเ่พียงใด เพราะผลงานท่ีดียอ่มเป็นกําลงัใจ ผลงานท่ีไมดี่ก็มีโอกาสปรับปรุงแก้ไข 
 








หวัหน้างาน การให้ข้อมลูเก่ียวกบังาน จงึเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ให้เกิดขึน้ 
 








พรนพ  พุกกะพันธ์, ( 2544 : 236 )  ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการ
ปฏิบัติงาน  หมายถึง  สภาพท่ีมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วน
เสริมสร้างและทําลายขวัญและกําลังใจเป็นอย่างย่ิง  การจดัสภาพการปฏิบตัิงานท่ีดีถูกหลัก
อนามยั  เช่น  สถานท่ีสะอาด  เรียบร้อย  เป็นต้น  จะทําให้พนกังานบงัเกิดความสบายใจไม่รู้สึก
รําคาญหรืออารมณ์ขุ่นมวั  ขวญัและกําลงัใจก็จะดี  ถ้าจดัการสภาพปฏิบตัิงานไร้ระเบียบขาด
สิ่งจงูใจ  ขาดความสะอาดความสวยงามพนกังานจะขาดความตัง้ใจในการปฏิบตัิงาน  และเป็น
การทําลายขวญัและกําลงัใจให้หมดสิน้ไปด้วย 
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สิริอร  วิชชาวุธ, ( 2544 : 139 )  กล่าวถึงสภาพของการปฏิบัติงาน  หมายถึง  
สภาพแวดล้อมรอบๆ  ตวั  เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพของการกระทําสิ่งใดสิง่หนึง่  
เช่น  การปฏิบตัิงาน  อ่านหนงัสือ  เป็นต้นสภาพแวดล้อมรอบ  ๆ  ตวัจะมีอิทธิพลทําให้ประสบ
ความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอ  ๆ  กับความรู้ความสามารถ  เช่น  ถ้าต้องการท่ีจะ
ปฏิบตังิาน  สภาพแวดล้อมเอือ้อํานวยแตไ่มมี่ความรู้พอท่ีจะปฏิบตังิานได้  จะทําให้ปฏิบตังิานไม่
สําเร็จ  ในทางกลบักันหากมีความรู้ท่ีจะปฏิบตัิงานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่ดีพอ  แสงสว่างน้อย      






พงศ์  หรดาล, ( 2548 : 246-247 )  ได้กล่าวถึง  การจดัสภาพแวดล้อมของการ
ปฏิบตัิงานท่ีไม่คํานึงถึงปัจจยัความแตกตา่งและขีดจํากดัของผู้ปฏิบตัิงาน  นอกจากจะก่อให้เกิด
การปฏิบตัิงานท่ีไม่สะดวกสบาย ไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานแล้วยงัสัง่ผลถึงระดบัความ







   สิริอร  วิชชาวธุ, ( 2544 : 141 )  ได้กล่าวว่า  สภาพแวดล้อมของการปฏิบตัิงาน
แบง่เป็น  3  ประเภท  คือ 
 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบตัิงาน  (Physical Condition  
of  Work)  คือสิ่ งต่าง   ๆ   ในบริ เวณท่ีปฏิบัติงานเช่น   ลักษณะอาคาร  การออกแบบ                                 
ห้องปฏิบตังิาน  สภาพของห้องปฏิบตังิาน  โต๊ะทํางาน  การมองเห็น  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้  รวมถึงท่ี
จอดรถของบริษัท  เป็นต้น 
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2. สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการปฏิบตัิงาน   คือ เวลาเป็นสิ่งกําหนด
พฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน  จะเห็นพนกังานในสงัคมปัจจบุนัเคร่งเครียดกบังาน ปฏิบตัิงานแข่ง
กับเวลา  พนกังานบางคนปฏิบตัิงาน  7 วนัต่อสปัดาห์ บางคน  6  วนัต่อสปัดาห์ และบางคน 5  
วันต่อสัปดาห์  พนักงานบางคนปฏิบตัิงาน  10-20 ชั่วโมง  ไม่มีเวลาพกั  บางคนปฏิบตัิงาน 8  
ชัว่โมงมีเวลาพกั  พนกังานท่ีปฏิบตัิงาน  7  วนัตอ่สปัดาห์  จะปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากกว่า
พนกังานท่ีปฏิบตัิงาน 6  วนั  ตอ่สปัดาห์และมากกว่าพนกังานท่ีปฏิบตัิงาน  5  วนัตอ่สปัดาห์จริง
หรือไม่  ร่างกายสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพติดตอ่กันนานเท่าไร  และปฏิบตัิงาน
ได้นานเพียงใดต่อวันพนักงานปฏิบัติงาน  7  วันต่อสัปดาห์  จะมีความเครียดมากกว่าคนท่ี
ปฏิบตังิาน  6  วนัตอ่สปัดาห์และมากกวา่พนกังานท่ีปฏิบตังิาน  5 วนัตอ่สปัดาห์ หรือไม ่ คําถาม
นีจ้ะเป็นเหตผุลให้ทําการศกึษาเร่ืองเวลาในการปฏิบตังิาน 
 
     3. สภาพแวดล้อมทางจิตในการปฏิบตังิาน (Psychological  Condition  
of  Work)   คือ  นอกจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน   
ยังมีสภาพแวดล้อมทางจิตใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลอีกด้วย  ลักษณะ
สังคมและเพ่ือนร่วมงาน  รวมทัง้ลักษณะวัฒนธรรมในองค์กร  เป็นปัจจัยท่ีทําให้บุคคลมี
ความรู้สึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน  สภาพแวดล้อมมีผลต่อความรู้สึก                          





วิศวกรภาคสนาม คือ ผู้ ท่ีทําหน้าท่ีตรวจสอบในระหว่างก่อสร้าง เพ่ือดงูานนัน้เป็นไปตาม
แบบรูปแบบข้อกําหนดตามสญัญาข้อตกลงการว่าจ้างระหว่างผู้ ว่าจ้างหรือไม่ เป็นผู้ ท่ีคุ้มครอง
ผลประโยชน์ของเจ้าของงานขอบเขตหน้าท่ี และความรับผิดชอบมกัเน้นทางด้านเทคนิควิศวกรรม














ความผิดพลาดประมาท ความเข้าใจผิด และความไมรั่บผิดชอบของผู้ ทํางาน 
 




รับผิดชอบ ดแูลและแนะนําผู้ รับเหมาเก่ียวกบัความปลอดภยัในการทํางาน ช่วยเสนอแนะในการ
แก้ปัญหาทางเทคนิคและวิธีทํางานท่ีถกูต้อง ตรวจสอบผลงานของผู้ รับเหมาก่อนการอนมุัติการ
จ่ายเงินแตล่ะงวดงาน ตรวจสอบความถกูต้องและคณุภาพของวสัดกุ่อสร้าง ตรวจสอบแผนการ
ทํางานของผู้ รับเหมาเป็นระยะๆเพ่ือทราบความก้าวหน้าของงาน ตรวจสอบฝีมือแรงงาน 
ตรวจสอบการใช้เคร่ืองทุ่นแรงอย่างเหมาะสม ทํารายการทํางานของผู้ รับเหมาเป็นประจํา เช่น 
รายงานประจําวนั รายงานประจําสปัดาห์ และรายงานประจําเดือน เป็นต้น ปันทึกปัญหาและ




1. มีมนุษย์สัมพันธ์ คือ ไม่ถือตวั ทักทายปราศรัยกับคนทุกระดบั รับฟังความ
คดิเห็นของผู้ อ่ืน ชว่ยเหลือผู้ อ่ืนยามทกุข์ยามยากตามสมควร รู้จกัเป็นผู้ รับและผู้ให้ 
 
2. มีบคุลิกภาพ คือ มีกายดี มีจิตใจดี และมีวาจาดี 
 
3. มีความประพฤตสิว่นตวัดี ไมต่ดิสรุา ยาเสพตดิ หรือเลน่การพนนัเป็นนิจทําตวั
เป็นตวัอยา่งท่ีดี เชน่ ประพฤตตินตามระเบียบวิจยัของสงัคม 
 




ได้มาจากการเรียนในสถานศกึษาแล้ว ควรหาประสบการณ์ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
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ลาํดับ บริษัท เว๊บไซต์ 
1 บริษัท บีเจซี เฮฟว่ี อินดสัทรี จํากดั (มหาชน) www.bjc1994.com 
2 บริษัท ช.การชา่ง จํากดั (มหาชน) http://www.ch-
karnchang.co.th 
3 บริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต์ จํากดั (มหาชน) http://www.itd.co.th 
4 บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน่ จํากดั
(มหาชน) www.stecon.co.th 
5 บริษัท เอสทีพี แอนด์ ไอ จํากดั (มหาชน) www.stpi.co.th 
6 บริษัท ทีอาร์ซี คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) www.trc-con.com 
7 บริษัท ทีทีซีแอล จํากดั (มหาชน) www.ttcl.com 











จินตวัฒน์ เจริญศริศิริพงษ์, ( 2556 ) ได้ศกึษาเร่ืองแรงจงูใจในการทํางานของวิศวกร
ท่ีปรึกษาในอตุสาหกรรมก่อสร้างในประเทศไทย โดยได้ทําการศกึษาจากแบบสอบถามจํานวน 50 










 ณัฎฐพงส์ ดาํแก้ว, ( 2557 ) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีผลตอ่แรงจงูใจในการปฎิบตังิานของ
วิศวกรภาคสนามในองค์กร อสงัหาริมทรัพย์ในประเทศไทยโดยได้ทําการศกึษาจากแบบสอบถาม






อสงัหาริมทรัพย์ในประเทศไทยน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรสนบัสนนุให้มีการศกึษาตอ่ 
 
วันใหม่ ทิพโอสถ, ( 2556 ) ได้ศึกษาเร่ือง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จํากดั ผลการศกึษาพบวา่ 1)ในภาพรวมระดบัความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จํากดั โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานด้านความรู้สึกมีระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ด้านการรับรู้ และด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก และ 2) แรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้าน
ความมั่นคงในงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
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พนกังาน โดยตวัแปรอิสระทกุตวัสามารถอธิบายความผนัแปรของความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของ
พนกังาน ได้ร้อยละ 62.10 
 
 วาสนา กลํ่ารัศมี, ( 2555 ) ได้ทําการศกึษาวิจยัเร่ืองแรงจงูใจท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุ่มเท
ในการทํางานของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ท่อส่งปิโตรเลียม จํากดั ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถาม สว่นใหญ่เป็นเพศชาย อายตุัง้แต ่30 ปี แตไ่มเ่กิน 40 ปี ระดบัการศกึษาปริญญาตรี 




ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ จําแนกตามระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และภูมิลําเนามีความ
แตกตา่งกนัด้านความทุม่เทในการปฏิบตังิานของพนกังานทางสถิติอย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 




ศุภลักษณ์ เหล่ียมวรางกูร, ( 2537) ศึกษาเร่ือง ความจงรักภักดีต่อองค์กร : ศึกษา





















   
3.1 ระเบียบวิธีวิจยั   
 
  3.2 ประชากรและขนาดตวัอยา่ง 
 
  3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 






แห่งประเทศไทย”เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 












ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย จํานว 4,498 ราย 8 บริษัทท่ีอยู่ใน Set 100 ของ
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย วิศวกรภาคสนามท่ีทําการเก็บรวมรวบข้อมูลจะต้องได้รับ              
ใบอนุญาติ จากสภาวิศวกรแห่งประเทศไทยและอยู่ในแผนก ควบคุมคุณภาพ  และแผนก
ก่อสร้างเทา่นัน้ 
 
3.2.2 ขนาดตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั  
 
ขนาดตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัย วิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และ
ก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย  โดยใช้การคํานวณของ กลุ่มตวัอย่าง
ในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีมีจํานวนจํากดัท่ีนบัได้ (Finite Population) ใช้ตารางของเครจซ่ี
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ตารางนีใ้ ช้ในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากร
เชน่เดียวกนั และกําหนดให้สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เทา่กบั 0.5 ระดบัความคลาด




การเลือกกลุ่มตวัอย่างสําหรับงานวิจัยนี ้ ผู้ วิจยัได้กําหนดการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ
อาศยัความน่าจะเป็น โดยใช้การเลือกแบบแบง่ชัน้ภูมิท่ีกําหนดสดัส่วน จํานวน 8 บริษัทท่ีอยู่ใน 
SET100 ของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย วิศวกรภาคสนามท่ีทําการเก็บรวมรวบข้อมูล





จากตารางจํานวนขนาดตัวอย่างคํานวณได้ 354 คน โดยวิธีเทียบสัดส่วนของขนาด
ตวัอยา่งท่ีพอดีกบักลุม่ประชากรโดยใช้สตูรดงันี ้
 











1 บริษัท บีเจซี เฮฟว่ี อินดสัทรี จํากดั (มหาชน) 644 51 
2 บริษัท ช.การชา่ง จํากดั (มหาชน) 393 31 
3 บริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต์ จํากดั (มหาชน) 920 72 
4 บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน่ จํากดั(มหาชน) 483 38 
5 บริษัท เอสทีพี แอนด์ ไอ จํากดั (มหาชน) 391 31 
6 บริษัท ทีอาร์ซี คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) 587 46 
7 บริษัท ทีทีซีแอล จํากดั (มหาชน) 481 38 
8 บริษัท ยนิูค เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) 599 47 
 รวม 4,498 354 
 








การศกึษาครัง้นี ้ผู้ศกึษาใช้แบบสอบถาม ( Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
แบบรวบรวมข้อมลูโดยแบง่แบบสอบถามออกเป็น 3 สว่นดงันี ้
ส่วนท่ี 1 ลักษณะประชากรได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงานและ
ระยะเวลา ในการทํางานของวิศวกรภาคสนาม ในอุตสาหกรรมอสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้าง  
ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย 
สว่นท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจ ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์
กบัผู้ ร่วมงาน และด้านโอกาสความก้าวหน้า แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยแบ่งเป็น 5 ช่วงระดับ และมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบของ ลิเคิร์ท 
(Likert’s Scale) โดยผู้ วิจยัได้กําหนดระดบัแรงจงูใจของพนกังานเป็น 5 ระดบั คือ 
 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ กําหนดให้คะแนน 5  คะแนน 
เห็นด้วยมาก กําหนดให้คะแนน 4  คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง กําหนดให้คะแนน 3  คะแนน 
เห็นด้วยน้อย กําหนดให้คะแนน 2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ กําหนดให้คะแนน 1  คะแนน 
 
การวิเคราะห์ข้อมลูจากเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลความหมายแบง่เป็นชว่งได้ 5 ระดบัโดยใช้วิธี
คํานวณดงันี ้( บญุชม ศรีสะอาด , 2533 : 7 ) 
เกณฑ์การชว่งคะแนน =(คะแนนสงูสดุ–คะแนนต่ําสดุ) 
                                                             จํานวนชัน้ 






โดยมีการตีความหมายในระดบัแรงจงูใจ ดงันี ้ 
คา่เฉล่ีย  4.21 – 5.00      หมายถึง มีแรงจงูใจระดบัมากท่ีสดุ 
คา่เฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีแรงจงูใจระดบัมาก 
คา่เฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง มีแรงจงูใจระดบัปานกลาง 
คา่เฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง มีแรงจงูใจระดบัน้อย 
คา่เฉล่ีย  1.00 – 1.80 หมายถึง มีแรงจงูใจระดบัน้อยท่ีสดุ 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดีของของพนกังาน ได้แก่ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยแบง่เป็น 5 ช่วงระดบั และมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบของ ลิเคิร์ท (Likert’s 
Scale) โดยผู้ วิจยัได้กําหนดระดบัความจงรักภกัดีของพนกังานเป็น 5 ระดบั คือ 
 
      เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
 
    กําหนดให้คะแนน 
 
5  คะแนน 
เห็นด้วยมาก     กําหนดให้คะแนน 4  คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง     กําหนดให้คะแนน 3  คะแนน 
เห็นด้วยน้อย     กําหนดให้คะแนน 2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ     กําหนดให้คะแนน 1  คะแนน 
 
 การวิเคราะห์ข้อมลูจากเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลความหมายแบง่เป็นชว่งได้ 5 ระดบั 
โดยใช้วิธีคํานวณดงันี ้ ( บญุชม  ศรีสะอาด, 2533 : 7 ) 
  
  เกณฑ์การชว่งคะแนน =  (คะแนนสงูสดุ – คะแนนต่ําสดุ)   
      จํานวนชัน้      






คา่เฉล่ีย 4.21 – 5.00      หมายถึง        มีความจงรักภกัดีระดบัมากท่ีสดุ       
คา่เฉล่ีย 3.41 – 4.20      หมายถึง        มีความจงรักภกัดีระดบัมาก 
คา่เฉล่ีย 2.61 – 3.40      หมายถึง        มีความจงรักภกัดีระดบัปานกลาง 
                      คา่เฉล่ีย 1.81 – 2.60      หมายถึง        มีความจงรักภกัดีระดบัน้อย 




ผู้ วิจยัดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยทําการแจกแบบสอบถามตามลําดบัขัน้ตอน ดงันี ้ 
 
3.4.1. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม และเก็บแบบสอบถามทัง้หมด              







            1. การวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐานประกอบด้วย 
 
    1) ข้อมลูเก่ียวกบัประชากร ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และ
ระยะในการทํางาน ใช้ ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย ( X ), ความถ่ี (Frequency), ค่าสูงสุด (Max),             
คา่ต่ําสดุ (Min) 
 











5) การเปรียบเทียบความจงรักภักดีของวิศวกรภาคสนามกับ อายุ ตําแหน่ง
องค์กร และระยะเวลาในการทํางานท่ีต่างกัน ใช้วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว    
(One-way ANOVA)  ในกรณี ท่ีแตกต่า ง อย่ า ง มี นัย สํ า คัญทาง ส ถิ ติจึ ง ทํ า การท ด ส อ บ                             
ความแตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method)  
 
6. ปัจจัยด้านประชากรท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ี
แตกตา่งกนัโดย ใช้สถิติ (Independent Samples t-test) และ (One – way ANOVA) ในการ
ทดสอบความแตกตา่งและในกรณีพบความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ 0.05  
 
7. ข้อมลูเก่ียวกบัข้อเสนอแนะ ใช้คา่ร้อยละ 
 
   2. การทดสอบสมมตฐิาน 
 
  1 ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดี โดยแปลงผลค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมพนัธ์ของเพียร์สนั (ประสพชยั พสนุนท์, 2553: 472) ดงันี ้
คา่สมัประสิทธ์ิ   0.80 ขึน้ไป      ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 
 คา่สมัประสิทธ์ิ   0.50 - 0.80     ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
    คา่สมัประสิทธ์ิ   ต่ํากวา่ 0.50    ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํา 
สําหรับคา่นยัสําคญัทางสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ครัง้นี ้กําหนดไว้ท่ีระดบั 0.05 
 2 ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มตามตวัแปร 





 3 ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ีมากกว่า                    
2 กลุ่มตามตัวแปร อายุ ตําแหน่งองค์กร และระยะเวลาในการทํางาน โดยใช้การวิเคราะห์                     




 3.6.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมลูเชิง
พรรณนาจะใช้ ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่สงูสดุ (Max), คา่ต่ําสดุ (Min) 
ในการ อธิบาย และวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัทาง ด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ ลกูค้าท่ีมาใช้บริการ
หรือมี ประสบการณ์การใช้บริการโรงแรมห้าดาวในกรุงเทพมหานครทัง้ชาวไทยและ                            
ชาวตา่งประเทศ    
 
3.6.1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) ใช้สตูรดงันี ้(ผกาวรรณ ผดงุสินเลิศวฒันา, 




เม่ือ P     แทน คา่เฉล่ีย 
 F     แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
N    ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 














เม่ือ   𝑋𝑋�     แทน   คา่คะแนนเฉล่ีย 
  ∑𝑥𝑥     แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
  𝑛𝑛     แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
3.6.1.3 คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (ผกาวรรณ ผดงุสิน






       
เม่ือ       S            แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
               X            แทน  คะแนนแตล่ะตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
               n            แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
              ∑ 𝑥𝑥2      แทน  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกกําลงัสอง 
             (∑ 𝑥𝑥)2  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 
 
3.6.2 สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) คือ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากรซึง่สามารถนําผลการวิเคราะห์นัน้ไปสรุปอ้างถึงประชากรได้ 
   
3.6.2.1 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Correlation) 
 
 3.6.2.2 ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในกรณีท่ีแตกต่างอย่าง              





3.6.2.3 การทดสอบ t-test 
 
 3.6.2.4 สถิติท่ีใช้หาคุณภาพแบบสอบถามหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม โดยใช้วิธีโดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Coefficient) ของครอนบคั (Conbach)  
(ผกาวรรณ ผดงุสินเลิศวฒันา , 2554 : 56-57 )  
𝑎𝑎 =
𝐾𝐾





เม่ือ       𝛼𝛼        แทน   คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
              𝐾𝐾       แทน   จํานวนข้อคําถาม 
𝑆𝑆𝑖𝑖2      แทน   ผลรวมความแปรปรวนของแตล่ะข้อ 
         𝑆𝑆𝑡𝑡2     แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
   
  3.7.5 สถิตท่ีิใช้ทดสอบสมมตฐิาน   
 
3.7.6 ทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุม่ โดยใช้ 
สตูรt-test โดยใช้ทดสอบสมมตฐิานด้านเพศ ( ผกาวรรณ ผดงุสินเลิศวฒันา, 2554 : 57-58 ) 
 
 โดยมีสตูรดงันี ้  
(𝜎𝜎12 = 𝜎𝜎22) 








 สถิตทิดสอบ t  มีองศาอิสระ (Degree of Freedom) (𝑛𝑛1 + 𝑛𝑛2 − 2) 












เม่ือ        t                   แทน   คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution  
   𝑋𝑋1���,𝑋𝑋2���       แทน   คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 และกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 ตามลําดบั 
   𝑆𝑆12 , 𝑆𝑆22      แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 และกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
ตามลําดบั 
               𝑛𝑛1,𝑛𝑛2        แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 และกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 ตามลําดบัใน
กรณีท่ี 
                                           𝑆𝑆12 = 𝑆𝑆22                

























3.7.8 การทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมากกวา่2 กลุม่ใช้ 
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) และจะใช้สถิตวิิเคราะห์
จาก คา่ ANOVA (F) หรือคา่ Brown-Forsythe (B) 
สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (F)  ( ผกาวรรณ  ผดงุสินเลิศวฒันา, 









เม่ือ     F              แทน     คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-Distribution 
            MSB        แทน     คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
            MSW       แทน     คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
            โดยคา่  df หรือชัน้แหง่ความเป็นอิสระระหวา่งกลุม่เทา่กบั (k-1) ภายในกลุม่เทา่กบั(n-K) 
            สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  Brown-Forsythe (B) ( ผกาวรรณ  ผดงุสิน









เม่ือ      B   แทน     คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
            MSB        แทน     คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
            MSW’      แทน      คา่ความแปรปรวนภายในของกลุม่สําหรับสถิต ิBrown-Forsythe 
            K             แทน      จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 
            n             แทน      ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
            N             แทน      ขนาดประชากร 
           𝑆𝑆12          แทน      คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
และถ้าผลการทดสอบมีความแตกตา่งมีนยัสําคญัทางสถิตแิล้ว ต้องทําาการทดสอบ              
เป็นรายคูต่อ่ไป เพ่ือดวูา่มีคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 











เม่ือ k               แทน     จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 
 Fα     แทน     คา่วิกฤต F ท่ีระดบันยัสําคญั ซึง่เปิดจากตารางคา่วิกฤต F 
 MSW     แทน     ความแปรปรวนภายในกลุ่ม ท่ีคํานวณไว้แล้วในการวิเคราะห์ความ    
                                          แปรปรวน 
            ni, nj   แทน     ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุม่ท่ีนํามาเปรียบเทียบกนั 
CVd        แทน คา่ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการตดัสินความแตกตา่งระหว่างค่าเฉล่ียแต่ละ   
คูก่ลา่วคือ คา่เฉล่ีย 2 คา่ แตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตก็ิต่อเม่ือ
คา่เฉล่ีย 2 คา่นัน้ มีความแตกตา่งมากกวา่หรือเทา่กบั CVd     
 
3.7.9 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์ (Correlation) 
เพ่ือคํานวณหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นท่ีเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ และตวัแปรตามท่ีเป็น      
ตวัแปร เชิงปริมาณ โดยการคํานวณค่าสหสัมพนัธ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระต่อกัน 
หรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมูล 2 ชุดท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 (ผกาวรรณ ผดงุสินเลิศวฒันา, 




�[𝑛𝑛∑𝑋𝑋2 − (∑𝑋𝑋)2][𝑛𝑛∑𝑋𝑋2 − (∑𝑋𝑋)2]
 
 
เม่ือ     𝑟𝑟𝑋𝑋𝑋𝑋         แทน    สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
∑𝑋𝑋            แทน      ผลรวมของคะแนน X 
∑𝑋𝑋            แทน      ผลรวมของคะแนน Y 
∑𝑋𝑋2           แทน      ผลรวมของคะแนน X 
∑𝑋𝑋2          แทน      ผลรวมของคะแนน Y 
                  ∑𝑋𝑋𝑋𝑋            แทน      ผลรวมของผลคณูระหว่าง X และ Y ทกุคู ่
n                    แทน      จํานวนหรือกลุม่ตวัอย่าง 
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การแปลความหมาย ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ( ผกาวรรณ ผดงุสินเลิศวฒันา, 2554 : 
60 ) ว่าตวัแปร 2 ตวันัน้มีความสมัพนัธ์หรือไม ่ระดบัใดและสมัพนัธ์กันอย่างไร แต่จะไม่แปลว่า 
ตวัแปร หนึง่เป็นสาเหตขุองอีกตวัแปรหนึง่หรือตวัแปร 2 ตวันัน้เป็นเหตเุป็นผลซึง่กนัและกนั     
1. ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้าม คือ ถ้า X เพิ่ม Y    
จะลด ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 
 2. คา่ r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ถ้า X เพิ่ม Y 
จะเพิ่ม ถ้า X ลด Y จะลดลงด้วย 
 3. ค่า  r เ ข้าใกล้  1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสมัพนัธ์กนัมาก 
 4. ค่า r เ ข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้าม และมี
ความสมัพนัธ์กนัมาก 
 5. คา่ r = 0 หมายถึง X และ Y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนัเลย 
 6. คา่ r เข้าใกล้ = 0 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์กนัน้อย 
  
 ในการประเมินผล จะใช้วิธีการแบง่ชัน้การแปลผลตามหลกัของการแบง่อตัรภาคชัน้ 
(CLASS INTERVAL) โดยใช้สตูรคํานวณชว่งกว้างของชัน้ ดงัตอ่ไปนี ้
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =          คา่สงูสดุ  -  คา่ต่ําสดุ 
                        จํานวนชัน้ 
     =         (1-0) / 5 
     =          0.2 
 
การอ่านความหมายคา่สมัประสิทธ์ิ 0.05 ( ผกาวรรณ ผดงุสินเลิศวฒันา , 2554 : 61)  
คา่สมัประสิทธ์ิ สหสมัพนัธ์(r)  
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0.81 – 1.00   มีความสมัพนัธ์สงู   
0.61 – 0.80   มีความสมัพนัธ์คอ่นข้างสงู   
0.41 – 0.60   มีความสมัพนัธ์ปานกลาง   
0.21 – 0.40   มีความสมัพนัธ์คอ่นข้างต่ํา   








แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 354 ชุด” ผู้ วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ดงันี ้
  n แทน จํานวนประชากรในกลุม่ตวัอยา่ง 
X  แทน   คา่เฉล่ีย (Means) 
 S.D.  แทน   คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F แทน  คา่สถิตท่ีิใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบ (F-Deviation) 
 P   แทน  คา่ความนา่จะเป็น (Probability) 
 t แทน   คา่สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบ (t-test) 
R แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 
 SS  แทน  คา่ผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
 MS  แทน  คา่เฉล่ียกําลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df แทน   ขัน้แหง่ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 Sig. แทน ระดบันยัสําคญัทางสถิตเิพ่ือใช้ทดสอบสมมตฐิาน 
 *   แทน  คา่นยัสําคญัทางสถิติ .05 










สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
 
 1) ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา, ตําแหน่งงาน และ 
ระยะเวลาในการทํางานของวิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง                     
ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยโดย ใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) ความถ่ี 
(Frequency), คา่สงูสดุ (Max) คา่ต่ําสดุ (Min) 
 




 3) ความจงรักภักดีของของพนักงาน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก                       
ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ โดยใช้สถิติ คํานวณหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD)  
 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
 
 1. วิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรมอสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหนง่งาน และระยะเวลา
ในการทํางานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจต่างกันใช้สถิติ (Independent Sample t-test) และ      





ในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหนง่งาน และระยะเวลา









สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Correlation) 
 
สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะประชากร 
 
1. ลกัษณะประชากรได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานและระยะเวลาในการ
ทํางานของวิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรมอสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นีมี้ทัง้หมด 354 คน 
แสดงผลกาวิเคราะห์จําแนกตามตวัแปรดงันี ้
 
ตาราง 4.1 คา่ความถ่ีและจํานวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ(n=354 ) 
 
 
เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 215 60.7 
หญิง 139 39.3 
รวม 354 100 
 
   จากตาราง 4.1 แสดงจํานวนร้อยละจําแนกตามลกัษณะประชากร ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ พบว่าเพศ ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชายจํานวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 60.7 






ตาราง 4.2 คา่ความถ่ีและจํานวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอาย(ุn=354 )
        
ระดับอายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกวา่ 30 ปี 120 33.9 
30 – 39 ปี 137 38.7 
40 – 49 ปี 77 21.8 
50 ปีขึน้ไป 20 5.6 
รวม 354 100 
  
 จากตาราง 4.2 แสดงจํานวนร้อยละจําแนกตามอาย ุผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่อาย ุ
30 – 39 ปี จํานวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมาอายุน้อยกว่า 30 ปี จํานวน 120 คน    
คิดเป็นร้อยละ 33.9 อายุ 40 – 49 ปี จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ21.8 และ อายุ 50 ปีขึน้ไป
จํานวน 20 คน คดิเป็นร้อยละ 5.6 ตามลําดบั 
 
ตาราง 4.3 คา่ความถ่ีและจํานวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนง่งาน
(n=354 )  
      
ตาํแหน่งงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
พนกังาน 33 9.3 
ผู้ชว่ยหวัหน้าฝ่าย 250     70.6 
หวัหน้าฝ่ายขึน้ไป 71 20.1 






จากตาราง 4.4 แสดงจํานวนร้อยละจําแนกตามตําแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ตําแหน่งผู้ช่วยหวัหน้าฝ่าย จํานวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 70.6 รองลงมาตําแหน่งหัวหน้า






  ระดับการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 219 61.9 
สงูกวา่ปริญญาตรี 135 38.1 
รวม 354 100 
 
จากตาราง 4.3 แสดงจํานวนร้อยละจําแนกตามระดบัการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 รองลงมาระดับ










ทํางาน (n=354 )   
     
ระยะเวลาในการทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกวา่ 5 ปี 126 35.6 
5 – 9 ปี 113 31.9 
10-14 ปี 78 22.0 
15 ปีขึน้ไป 37 10.5 
รวม 354 100 
 
จากตาราง 4.5 แสดงจํานวนร้อยละจําแนก ระยะเวลาในการทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี จํานวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 รองลงมา 
มีระยะเวลาในการทํางาน 5 – 9 ปี จํานวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 ระยะเวลาในการทํางาน 
10-14 ปี จํานวน 78คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 และระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไป จํานวน 37 




ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาสความก้าวหน้าแสดงผลการวิเคราะห์ โดยใช้สถิติคา่เฉล่ีย 















ตาราง 4.6 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจด้านผลตอบแทน 
 
แรงจงูใจด้านผลตอบแทน 𝒙𝒙 SD. แปลผล 
ทา่นได้รับคา่จ้างเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ 2.08 .995 น้อย 
ทา่นคิดวา่ผลตอบแทนเหมาะสมเม่ือเทียบกบั
ตลาดแรงงาน 
3.09 .804 ปานกลาง 
ทา่นพอใจกบัสวสัดกิาร เชน่ คา่โทรศพัท์ คา่เดนิทาง 
คา่รักษาพยาบาล 
3.18 .813 ปานกลาง 
ทา่นพอใจในการพิจารณาขึน้เงินเดือนครัง้ท่ีผา่นมา 3.13 .914 ปานกลาง 
ทา่นพอใจกบัการจ่ายโบนสัตามผลประกอบการ                3.06 .908 ปานกลาง 
รวม 2.90 .0793  ปานกลาง 
 
จากตาราง 4.6 ภาพรวมของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทน พบวา่แรงจงูใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =2.90, S.D.= .079) เม่ือ
พิจารณารายข้อพบว่าแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ท่านพอใจกับ
สวสัดิการ เช่น คา่โทรศพัท์ คา่เดินทาง คา่รักษาพยาบาล( X =3.18, S.D.= .813),ท่านพอใจใน
การพิจารณาขึน้เ งินเดือนครัง้ ท่ีผ่านมา ( X =3.13, S.D.= .914) ,ท่านคิดว่าผลตอบแทน
เหมาะสมเม่ือเทียบกับตลาดแรงงาน ( X =3.09, S.D.= .804),ท่านพอใจกับการจ่ายโบนัสตาม
ผลประกอบการ ( X =3.06, S.D.= .908)  และท่านได้รับค่าจ้างเหมาะสมกับความรับผิดชอบ       








ตาราง 4.7 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 
 








3.37 .947 ปานกลาง 
ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานทกุคนภายในองค์กร
สามารถปฏิบตังิานร่วมกนัได้เป็นอย่างดี 
3.31 .799 ปานกลาง 
ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กรมีความสมัพนัธ์ 
ท่ีดีระหว่างกนั 
3.53 .804 มาก 
ทา่นคิดวา่การจดักิจกรรมสงัสรรค์นอกเวลางาน
มีประโยชน์ตอ่การสร้างความสมัพนัธ์อนัดี 
3.55 .785 มาก 
รวม 3.40 .0785 ปานกลาง 
 
จากตาราง 4.7 พบว่าแรงจูงใจด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง        
( X = 3.40, S.D.= .078), เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานของ
ผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ท่านคิดว่าการจัดกิจกรรมสังสรรค์นอกเวลางานมีประโยชน์ต่อ                 
การส ร้างความ สัมพัน ธ์ อัน ดี ( X =3.55, S.D.= .785),ท่านกับ เ พ่ื อน ร่วมง านในอง ค์ กร                                  
มีความสัมพันธ์ ท่ีดีระหว่างกัน ( X =3.53, S.D.= .804),ท่านได้รับความเห็นอกเห็นใจในการ
ปฏิบตัิงานจากเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ําเสมอ ( X =3.37, S.D.= .947),และท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน
ทุกคนภายในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี( X =3.31, S.D.= .799) หวัหน้า









ตาราง 4.8 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจด้านโอกาสความก้าวหน้า 
 
แรงจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้า 𝒙𝒙 SD. แปลผล 
ทา่นได้รับการอบรมทัง้จากภายในและ
ภายนอกอยา่งสม่ําเสมอ 
3.44 .966 มาก 
การพิจารณาเล่ือนตําแหนง่มีหลกัเกณฑ์ 
ท่ีชดัเจน 
3.04 1.054 ปานกลาง 
ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าเป็นถึงหวัหน้าฝ่ายหรือ
ผู้บริหารระดบัสงู 
3.05 .999 ปานกลาง 
องค์กรให้ทนุศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ในสาย
งานท่ีทา่นรับผิดชอบ 
       2.97 1.000 ปานกลาง 
รวม 3.12 .364 ปานกลาง 
 
จากตาราง 4 พบว่าแรงจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง                                  
( X =3.12, S.D.= .364) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าแรงจงูใจด้านโอกาสความก้าวหน้าของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ท่านได้รับการอบรมทัง้จากภายในและภายนอกอย่างสม่ําเสมอ ( X =3.44, 
S.D.= .966), ท่านมีโอกาสก้าวหน้าเป็นถึงหัวหน้าฝ่ายหรือผู้ บริหารระดับสูง  ( X =3.05,                  
S.D.= .999),การพิจารณาเล่ือนตําแหน่งมีหลกัเกณฑ์ท่ีชัดเจน ( X =3.04, S.D.= 1.054),  และ















ความจงรักภกัดี ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ความรู้สึก และด้านการรับรู้แสดงผล
การวิเคราะห์จําแนกตามตวัแปรดงันี ้
 
ตาราง 4.9 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 
ความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 𝒙𝒙 SD. แปลผล 
ทา่นเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ทํางานให้องค์กร 
2.55 1.185 น้อย 
ทา่นคิดวา่จะทํางานองค์กรนีต้อ่ไปแม้วา่องค์กรอ่ืน
จะเสนอตําแหนง่และคา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 
3.56 .908 มาก 
ทา่นสามารถท่ีจะย้ายตามองค์กรแหง่นีเ้ม่ือองค์กร
ย้ายไปอยูท่ี่อ่ืน 
3.26 .920 ปานกลาง 
รวม 3.12 .156 ปานกลาง 
 
จากตาราง 4.9 พบว่าความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยู่ในระดบัปานกลาง    
( X =3.12, S.D.= .156) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ท่านคิดว่าจะทํางานองค์กรนีต้่อไปแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอ
ตําแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ( X =3.56, S.D.= .908) ท่านสามารถท่ีจะย้ายตามองค์กร
แห่ง นี เ้ ม่ื ออง ค์กร ย้ายไ ปอยู่ ท่ี อ่ื น  ( X =3.26, S.D.= . 920)  และท่านเต็มใจ ท่ีจะ ทุ่ ม เ ท








ตาราง 4.10 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึ 
 
ความจงรักภักดีด้านความรู้สึก 𝒙𝒙 SD. แปลผล 




3.47 .828   มาก 
ทา่นผกูพนัตอ่องค์กรจนไมค่ิดท่ีจะย้ายไป
องค์กรแหง่อ่ืน 
3.58 .884 มาก 
รวม 3.49 .029 มาก 
 
จากตาราง 4.10 พบว่าความจงรักภักดีด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมาก ( X =3.49,               
S.D.= .029) เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่ความจงรักภกัดีด้านความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่
ในระดบัมากทัง้ 3 ข้อ ได้แก่ ท่านผกูพนัตอ่องค์กรจนไม่คิดท่ีจะย้ายไปองค์กรแห่งอ่ืน ( X =3.58, 
S.D.= .884) ทา่นมีความรู้สึกภาคภูมิใจเป็นอย่างย่ิงท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปว่าเป็นพนกังานคนหนึ่ง











ตาราง 4.11 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีด้านการรับรู้ 
 
ความจงรักภักดีด้านการรับรู้ 𝒙𝒙 SD. แปลผล 
ทา่นมีความเช่ือมัน่ตอ่ผู้บริหารขององค์กรมา
โดยตลอด 
3.36 .945 ปานกลาง 
ทา่นพร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามคําสัง่ของ
ผู้บงัคบับญัชาด้วยความเตม็ใจ 
3.43 .908 มาก 
ทา่นเห็นด้วยกบันโยบายและวิธีการ
บริหารงานของผู้บริหาร 




3.37 .832 ปานกลาง 
รวม 3.45 .055 มาก 
 
จากตาราง 4.11 พบว่าความจงรักภักดีด้านการรับรู้อยู่ในระดับมาก ( X =3.45,                
S.D.= .055) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าความจงรักภักดีด้านการรับรู้ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ ท่านเห็นด้วยกบันโยบายและวิธีการบริหารงานของผู้บริหาร ( X =3.66, S.D.= .832),ท่าน
พร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามคําสัง่ของผู้บงัคบับญัชาด้วยความเต็มใจ ( X =3.43, S.D.= .908),ท่านคิด
ว่าผู้บริหารขององค์กรแห่งนีส้ามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการทํางานให้กับท่านได้ ( X =3.37, 
S.D.= .838) และท่านมีความเ ช่ือมั่นต่อผู้ บ ริหารขององ ค์กรมาโดยตลอด ( X =3.36,                           






สมมติฐาน 1  วิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยได้แก่ เพศ , อาย ุ,ระดบัการศกึษา ตําแหนง่งานและ
ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตา่งกนั มีความแรงจงูใจแตกตา่งกนั 
 
ตาราง 4.12 การเปรียบเทียบแรงจงูใจ ด้านผลตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาส
ความก้าวหน้า จําแนกตามเพศ 
 
สมมติฐาน : ปัจจัยด้านลักษณะประชากรของวิศวกรภาคสนามได้แก่ เพศ ท่ีต่างกันมี
ระดบัแรงจงูใจในการทํางานแตกตา่งกนั 
 
แรงจูงใจ เพศ n X  S.D. t sig 
ด้านผลตอบแทน ชาย 215 2.93 .613 .926 .355 
 หญิง 139 2.87 .585   
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ชาย 215 3.42 .584 .692 .489 
 หญิง 139 3.37 .603   
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ชาย 215 3.14 .744 .352 .725 
 หญิง 139 3.11 .719   
 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 
จากตาราง 4.12  พบว่าโดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประชากรด้านเพศท่ีแตกตา่งกัน








ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบแรงจงูใจ ด้านผลตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาส
ความก้าวหน้า จําแนกตามอาย ุ
 






SS df MS F Sig 
ด้านผลตอบแทน ระหวา่งกลุม่ 29.00 3.00 9.667 34.205 .000* 
 ภายในกลุม่ 98.92 350.00 .283   
 รวม 127.92 353.00    
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ระหวา่งกลุม่ 3.85 3.00 1.282 3.753 .011* 
 ภายในกลุม่ 119.55 350.00 .342   
 รวม 123.40 353.00    
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 6.34 3.00 2.115 4.033 .008* 
 ภายในกลุม่ 183.56 350.00 .524   
 รวม 189.91 353.00    
       
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.13 พบวา่โดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประชากรด้านอายท่ีุแตกตา่งกนัมี
ความแรงจูงใจแตกต่างกันอย่าง มีนัย สําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  0.05 ทั ง้  3 ด้านไ ด้แก่                                    








ตาราง 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของอายุท่ีแตกต่างกันกบัแรงจูงใจ ด้านผลตอบแทน 
ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาสความก้าวหน้า 
 
แรงจงูใจ   อาย ุ น้อยกว่า 30 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 ปีขึน้ไป 
ด้านผลตอบแทน 












40 – 49 ปี .687* 
(.000) 











































































ลกัษณะประชากร จําแนกตามอาย ุเป็นรายคูพ่บว่ากลุม่วิศวกรท่ีมีอายนุ้อยกว่า 30 ปี มีแรงจงูใจ
ด้านผลตอบแทนต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย ุ30-39 ปี , กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ                
40- 49 ปี และกลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป มีคา่ Sig.เทา่กบั.000 
 
 วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ30-39 ปี มีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนต่ํากว่ากลุ่มวิศวกร
ภาคสนามท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี , กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 40- 49 ปี และกลุ่มวิศวกร
ภาคสนามท่ีมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป มีคา่ Sig.เทา่กบั .000 , .002 และ .004  
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 40-49 ปี มีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนต่ํากว่ากลุ่มวิศวกร
ภาคสนามท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี และกลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 30-39 ปีมีค่า Sig.เท่ากับ 
.000 และ .002  
 
 วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 50 ปี ขึน้ไปมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนต่ํากว่ากลุ่มวิศวกร
ภาคสนามท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี และกลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 30-39 ปีมีค่า Sig.เท่ากับ 
.000 และ .004 
 
เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงานกับลักษณะ
ประชากร จําแนกตามอายุ เป็นรายคู่พบว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี                          
มีแรงจูงใจด้านความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงานต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 40-49 ปี มีค่า             
Sig.เท่ากับ .014 และกลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 40-49 ปีมีแรงจูงใจด้านความสมัพนัธ์กับ
ผู้ ร่วมงานต่ํากวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 30 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั .014 
 
เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในด้านโอกาสความก้าวหน้ากับลักษณะ
ประชากร จําแนกตามอายุ เป็นรายคู่พบว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี                            
มีแรงจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้าต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 40-49 ปี มีค่า                      
Sig.เทา่กบั .008 และกลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย ุ40-49 ปีมีแรงจงูใจด้านโอกาสความก้าวหน้า 





ตาราง 4.15 การเปรียบเทียบแรงจงูใจ ด้านผลตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาส
ความก้าวหน้า จําแนกตามตําแหนง่งาน 
 






SS df MS F Sig 
ด้านผลตอบแทน ระหวา่งกลุม่ 6.43 2 3.218 9.296 .000* 
 ภายในกลุม่ 121.48 351 .34   
 รวม 127.92 353    
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ระหวา่งกลุม่ 1.89 2 .949 2.742 .066 
 ภายในกลุม่ 121.50 351 .34   
 รวม 123.39 353    
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 4.26 2 2.130 4.027 .019* 
 ภายในกลุม่ 185.64 351 .52   
 






กันมีความแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านผลตอบแทน 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน






















































มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 









กวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีตําแหนง่ระดบัหวัหน้าฝ่ายขึน้ไปมีคา่ Sig.เทา่กบั -.001  
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีตําแหนง่งานระดบัหวัหน้าฝ่ายขึน้ไป มีแรงจงูใจด้านผลตอบแทนต่ํา
กว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีตําแหน่งพนักงาน และตําแหน่งระดับผู้ ช่วยหัวหน้าฝ่าย  มีค่า               





หวัหน้าฝ่ายขึน้ไป มีคา่ Sig.เทา่กบั.019 
 
 วิศวกรภาคสนามท่ีมีตําแหน่งระดบัหัวหน้าฝ่ายขึน้ไป มีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนต่ํา
กวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีตําแหนง่พนกังาน มีคา่ Sig.เทา่กบั.019  
 
ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบแรงจงูใจ ด้านผลตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาส
ความก้าวหน้า จําแนกตามการศกึษา 
 
สมมตฐิาน : ปัจจยัด้านลกัษณะประชากรของวิศวกรภาคสนามได้แก่ การศกึษาท่ีตา่งกนั
มีระดบัแรงจงูใจในการทํางานแตกตา่งกนั 
 
แรงจงูใจ ระดบัการศกึษา n X  S.D. t Sig 
ด้านผลตอบแทน ปริญญาตรี 219 2.83 .631 -3.187 .002* 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 135 3.04 .530   
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ปริญญาตรี 219 3.33 .631 -2.656 .008* 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 135 3.50 .504   
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ปริญญาตรี 219 3.06 .723 -2.194 .029* 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 135 3.23 .739   
*มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 





แตกตา่งกนัมีความแรงจงูใจแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 









SS df MS F Sig 
ด้านผลตอบแทน ระหวา่งกลุม่ 44.56 3 14.856 62.379 .000* 
 ภายในกลุม่ 83.35 350 .23   
 รวม 127.92 353    
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ระหวา่งกลุม่ 4.12 3 1.376 4.039 .008* 
 ภายในกลุม่ 119.27 350 .34   
 รวม 123.39 353    
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 11.76 3 3.922 7.706 .000* 
 ภายในกลุม่ 178.14 350 .50   








ทํางานท่ีแตกต่างกันมีความแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทัง้          






ตาราง 4.19 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตา่งกนักบัแรงจูงใจ 







5 – 9 ปี 10-14 ปี 15 ปีขึน้ไป 
 น้อยกวา่ 5 ปี - -.448* -.715* -1.067* 
   (.000) (.000) (.000) 
 5 - 9 ปี .448* - -.267* -.619* 
ด้านผลตอบแทน  (.000)  (.004) (.000) 
 10-14 ปี .715* .267* - -.352* 
  (.000) (.004)  (.005) 
 15 ปีขึน้ไป 1.067* .619* .352* - 


















ตาราง 4.19 (ตอ่ ) การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตา่งกนักบั




น้อยกวา่ 5 ปี 
 
5 - 9 ปี 10-14 ปี 15 ปีขึน้ไป 

















5 - 9 ปี (.063)  (.996) (.837) 
 10-14 ปี .183 -.022 - -.124 























 5 - 9 ปี .360* - -.025 -.063 
  (.002)  (.997) (.975) 
ด้านโอกาส
ความก้าวหน้า 
10-14 ปี .385* .025 - -.038 


















ลกัษณะประชากร จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน เป็นรายคู่พบว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนาม              
ท่ีมีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี มีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนต่ํากว่ากลุ่มวิศวกร
ภาคสนามท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 5 - 9 ปี ,ระยะเวลาในการทํางาน 10 - 14 ปี และ ระยะเวลา
ในการทํางาน 15ปีขึน้ไป  มีคา่ Sig.เทา่กบั .000 
 
 วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9  ปี มีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนต่ํา
กว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี , ระยะเวลาในการทํางาน             
10- 14 ปี และระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไปมีคา่ Sig.เทา่กบั .000 , .004 และ .000  
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 14  ปี มีแรงจงูใจด้านผลตอบแทนต่ํา
กวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกวา่ 5 ปี , ระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9 
ปี และระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไปมีคา่ Sig.เทา่กบั .000 , .004 และ .005    
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีแรงจงูใจด้านผลตอบแทนต่ํา
กวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกวา่ 5 ปี , ระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9 
ปี และระยะเวลาในการทํางาน 10 – 14  ปีขึน้ไป มีคา่ Sig.เทา่กบั .000 , .000 และ .005  
 
เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงานกับลักษณะ
ประชากรจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  เป็นรายคู่พบว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนาม                                
ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน น้อยกว่า 5 ปี มีแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานต่ํากว่ากลุ่ม
วิศวกรภาคสนามท่ีมี ระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีคา่ Sig.เทา่กบั .049  
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาการในทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีแรงจูงใจด้านความสมัพนัธ์









มีระยะเวลาในการทํางาน 5 – 9  ปี ,ระยะเวลาในการทํางาน 10 – 14  ปี และ ระยะเวลาการใน
ทํางาน 15 ปีขึน้ไปมีคา่ Sig.เทา่กบั .002,.003,.019 
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9 ปี มีแรงจูงใจด้านโอกาส
ความก้าวหน้าต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5  ปี มีค่า                 
Sig.เทา่กบั .002 
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 14 ปี มีแรงจูงใจด้านโอกาส
ความก้าวหน้าต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5  ปี มีค่า                
Sig.เทา่กบั .003 
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาการในทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีแรงจูงใจด้านโอกาส




















สมมติฐาน 2 ปัจจัยด้านประชากรของวิศวกรภาคสนามได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา 
ตําแหนง่งาน ระยะเวลาการทํางานท่ีตา่งกนัมีความจงรักภกัดีตอ่การทํางานแตกตา่งกนั 
 
ตาราง 4.20 การเปรียบเทียบความจงรักภักดี ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และ      
ด้านการรับรู้จําแนกตามเพศ 
 
สมมติฐาน : ปัจจัยด้านประชากรของวิศวกรภาคสนามได้แก่ เพศ ท่ีต่างกันมีความ
จงรักภกัดีตอ่การทํางานแตกตา่งกนั 
 
ความจงรักภักด ี เพศ n     X  S.D. t sig 
ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ชาย 215 3.16 .701 1.031 
 
0.303 
 หญิง 139 3.08 .692 
ด้านความรู้สกึ ชาย 215 3.55 .664 1.847 
 
0.066 
 หญิง 139 3.41 .700 
ด้านการรับรู้ ชาย 215 3.46 .688 0.251 
 
0.802 
 หญิง 139 3.44 .613 
มีนยัสําคญัทางสถิตริะดบั 0.05 
  
จากตาราง 4.20  พบว่าโดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประชากรด้านเพศท่ีแตกตา่งกัน








ตาราง 4.21 การเปรียบเทียบความจงรักภักดี ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และ       
ด้านการรับรู้จําแนกตามอาย ุ
 





แปรปรวน SS df MS F sig 
ด้านพฤตกิรรม
ท่ีแสดงออก 
ระหวา่งกลุม่ 9.37 3 3.123 6.728 .000* 
ภายในกลุม่ 162.494 350 0.46   
รวม 171.864 353    
ด้านความรู้สึก 
ระหวา่งกลุม่ 6.522 3 2.174 4.844 .003* 
ภายในกลุม่ 157.082 350 0.44   
รวม 163.603 353    
ด้านการรับรู้ 
ระหวา่งกลุม่ 7.70 3 2.567 6.172 .000* 
ภายในกลุม่ 145.531 350 0.41   
รวม 153.231 353       
*มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.21  พบว่าโดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประชากรด้านอายท่ีุแตกตา่งกนั
มีความความจงรักภักดีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทัง้ 3 ด้านได้แก่                    










ตาราง 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉ ล่ียรายคู่ของอายุ ท่ีแตกต่างกันกับความจงรักภักดี                             
ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สกึ และด้านการรับรู้ 
 
ความจงรักภกัดี อาย ุ น้อยกวา่ 30 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 ปีขึน้ไป 
ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 








































































































แสดงออกกบัลกัษณะประชากร จําแนกตามอาย ุเป็นรายคูพ่บว่ากลุ่มวิศวกรท่ีมีอายนุ้อยกว่า 30 
ปี มีความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ 30-39 ปี 
และ กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย ุ40- 49 ปี มีคา่Sig.เทา่กบั.038 , .000 
 
กลุ่มวิศวกรท่ีมีอาย ุ30 - 39 ปี มีความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่ม
วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 30 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั.038 
 
กลุ่มวิศวกรท่ีมีอาย ุ40 - 49 ปี มีความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่ม
วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 30 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั.000 
 
เม่ือทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีในด้านความรู้สึกกับลักษณะประชากร 
จําแนกตามอาย ุเป็นรายคูพ่บว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายนุ้อยกว่า 30 ปี มีความจงรักภักดี
ด้านความรู้สกึต่ํากวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย ุ40-49 ปีมีคา่ Sig.เทา่กบั .003  
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุ40-49 ปีมีความจงรักภักดีด้านความรู้สึกต่ํากว่ากลุ่ม
วิศวกรภาคสนามท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 30 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั .003 
 
เม่ือทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีในด้านการรับรู้กับลักษณะประชากร 
จําแนกตามอาย ุเป็นรายคูพ่บว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีความจงรักภักดี 
ด้านการรับรู้ต่ํากวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย ุ40-49 ปีมีคา่ Sig.เทา่กบั .001 
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีอาย4ุ0-49 ปีมีความจงรักภกัดีด้านการรับรู้ ต่ํากว่ากลุ่มวิศวกร















ตาราง 4.23 การเปรียบเทียบความจงรักภักดี ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึกและ  
ด้านการรับรู้จําแนกตามตําแหนง่งาน 
 





แปรปรวน SS df MS F Sig 
ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 
ระหวา่งกลุม่ 1.82 2 0.911 1.880 .154 
ภายในกลุม่ 170.04 351 0.484   
รวม 171.86 353    
ด้านความรู้สึก 
ระหวา่งกลุม่ 1.05 2 0.526 1.136 .322 
ภายในกลุม่ 162.55 351 0.463   
รวม 163.60 353    
ด้านการรับรู้ 
ระหวา่งกลุม่ 2.09 2 1.047 2.431 .089 
ภายในกลุม่ 151.13 351 0.431   
รวม 153.23 353       
*มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.23  พบว่าโดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประชากรด้านตําแหน่งงาน ท่ี
แตกต่างกันมีความความจงรักภักดีไม่แตกต่างกันทัง้ 3 ด้านได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 









ตาราง 4.24 การเปรียบเทียบความจงรักภักดี ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึกและ  
ด้านการรับรู้จําแนกตามการศกึษา 
 
สมมตฐิาน : ปัจจยัด้านประชากรของวิศวกรภาคสนามได้แก่ การศกึษา ท่ีตา่งกนัมีความ
จงรักภกัดีตอ่การทํางานแตกตา่งกนั 
 
ความจงรักภักด ี การศึกษา n  S.D. t sig 
ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 
ปริญญาตรี 219 3.02 0.721 -3.486 .000* 
สงูกวา่ปริญญาตรี 135 3.29 0.628 
 
ด้านความรู้สกึ 
ปริญญาตรี 219 3.43 0.747 
-2.231 0.26* 
สงูกวา่ปริญญาตรี 135 3.60 0.543 
 
ด้านการรับรู้ 
ปริญญาตรี 219 3.38 0.708 
-2.816 .005* 
สงูกวา่ปริญญาตรี 135 3.58       0.549 
*มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.24  พบว่าโดยภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะประชากรด้านตําแหน่งงานท่ี
แตกตา่งกนัมีความความจงรักภกัดีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทัง้ 3 ด้าน












ตาราง 4.25 การเปรียบเทียบความจงรักภักดี ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึกและ   
ด้านการรับรู้ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 





แปรปรวน SS df MS F Sig. 
ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 
ระหวา่งกลุม่ 8.86 3 2.955 6.345 .000* 
ภายในกลุม่ 163 350 0.466   
รวม 171.86 353    
ด้านความรู้สึก 
ระหวา่งกลุม่ 7.34 3 2.448 5.483 .001* 
ภายในกลุม่ 156.26 350 0.446   
รวม 163.603 353    
ด้านการรับรู้ 
ระหวา่งกลุม่ 7.77 3 2.592 6.237 .000* 
ภายในกลุม่ 145.45 350 0.416   
รวม 153.23 353       
*มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.25  พบว่าโดยภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประชากรด้านระยะเวลาในการ
ทํางาน ท่ีแตกต่างกันมีความความจงรักภักดีแตกต่างกันทัง้ 3 ด้านได้แก่ ด้านพฤติกรรม                         
ท่ีแสดงออก ด้านความรู้สกึ ด้านการรับรู้ ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 
เพ่ือให้ทราบว่าวิศวกรท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่างกนั







จงรักภกัดี ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สกึ และด้านการรับรู้ 
 
ความจงรักภกัดี ระยะเวลาการทํางาน น้อยกวา่ 5 ปี 5 – 9 ปี 10-14 ปี 15 ปีขึน้ไป 
ด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก 





































































































จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีในด้านพฤติกรรม                   
ท่ีแสดงออกกับลักษณะประชากร จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน เป็นรายคู่พบว่ากลุ่ม
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี มีความจงรักภักดีด้านพฤติกรรม                  
ท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาการในทํางาน 5 - 9 ปี ,ระยะเวลาในการ
ทํางาน 10 - 14 ปี และระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีคา่ Sig.เทา่กบั .009,.017,.017 
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9  ปี มีความจงรักภกัดีด้านพฤติกรรม             
ท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปีและ ระยะเวลา
ในการทํางาน 10- 14 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั .009 , .999 และ .879 
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 14  ปี มีความจงรักภักดีพฤติกรรม                  
ท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี และ ระยะเวลา
การทํางาน 5 - 9 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั .017และ .099  
 
วิศวกรภาคสนามท่ี มีระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึ น้ ไป มีความจง รักภักดี                                
ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี         
มีคา่ Sig.เทา่กบั .017 
 
เม่ือทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีในด้านความรู้สึกกับลักษณะประชากร
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน เป็นรายคู่พบว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาใน                
การทํางาน น้อยกว่า 5 ปี มีความจงรักภักดีด้านความรู้สึกต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ี                        
มีระยะเวลาในการทํางาน  5- 9 ปีขึน้ไป และ ระยะเวลาในการทํางาน 10 – 14 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั 
.007 , .022  
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9 ปี มีความจงรักภกัดีด้านความรู้สึกต่ํา
กวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี มีคา่ Sig.เทา่กบั .007 
 
วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 14 ปี มีความจงรักภกัดีด้านความรู้สึก








ทํางาน 5 ปี มีความจงรักภกัดีด้านการรับรู้ต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 
5 – 9  ปี ,ระยะเวลาในการทํางาน 10 – 14  ปี และ ระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีค่า              
Sig.เทา่กบั .015,.030,.009 
 
กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 - 9 ปี มีความจงรักภกัดีด้านการรับรู้
ต่ํากวา่กลุม่วิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางานน้อยกวา่ 5  ปีมีคา่ Sig.เทา่กบั .015 
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 - 14 ปี มีความจงรักภักดีด้าน              
การรับรู้ต่ํากว่ากลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5  ปี มีคา่ Sig.เท่ากับ 
.030 
 
กลุ่มวิศวกรภาคสนามท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 15 ปีขึน้ไป มีความจงรักภักดีด้าน                  













4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  
 








r p ความสมัพนัธ์ 
ผลตอบแทน .554 0.000 ระดบัปานกลาง ทางบวก 
ความสมัพนัธ์กบั
ผู้ ร่วมงาน 





0.000 ระดบัคอ่นข้างสงู ทางบวก 




.625** มีค่าความน่าจะเป็น เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลักและ




เท่ากบั .554** มีคา่ความน่าจะเป็น เท่ากบั 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฎิเสธสมมติฐานหลกั








ค่าสหสัมพันธ์ เท่ากับ .699**  มีค่าความน่าจะเป็น เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ            
ปฎิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า เม่ือแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์



















   5.1 สรุปผลการวิจยั 
 
   5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
 
   5.3 ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 




 สว่นท่ี 1 ข้อมลูท่ีเก่ียวกบั ลกัษณะประชากร 
   ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า เพศ ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชายจํานวน 
215 คน คิดเป็นร้อยละ 60.7 และเพศหญิงจํานวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 ซึ่งมีจํานวนน้อย
ท่ีสดุ 
 อาย ุพบวา่ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ คือชว่งอายรุะหวา่ง 30 - 39  ปี จํานวน 
137 คน คดิเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมา คือ ช่วงอายนุ้อยว่า 30 ปี จํานวน 120 คน  คิดเป็นร้อยละ 
33.9 ชว่งอาย ุ40- 49 ปี จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 และตัง้แต ่50 ปีขึน้ไปจํานวน 20 คน 
คดิเป็นร้อยละ 5.6 ซึง่มีจํานวนน้อยท่ีสดุ 
 ระดบัการศกึษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 219 
คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 รองลงมาระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 135 คนคิดเป็น           




  ตามตําแหนง่งาน ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ตําแหน่งผู้ชว่ยหวัหน้าฝ่าย จํานวน 250 
คน คดิเป็นร้อยละ 70.6 รองลงมาตําแหนง่หวัหน้าฝ่ายขึน้ไป จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 
และตําแหนง่พนกังาน จํานวน 33 คน คดิเป็นร้อยละ 9.3 ซึง่มีจํานวนน้อยท่ีสดุ 
 ระยะเวลาในการทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทํางานน้อย
กว่า 5 ปี จํานวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 รองลงมามีระยะเวลาในการทํางาน 5 – 9 ปี 
จํานวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 ระยะเวลาในการทํางาน 10-14 ปี จํานวน 78 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.0 และระยะเวลาในการทํางาน 15 ปีขึน้ไป จํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 ซึ่งมี
จํานวนน้อยท่ีสดุ 




ด้านผลตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ พนกังานมีความพอใจกบั
สวสัดิการ เช่น คา่โทรศพัท์ คา่เดินทาง คา่รักษาพยาบาล ขึน้เงินเดือนครัง้ท่ีผ่านมา พนกังานคิด
ว่าผลตอบแทนเหมาะสมเม่ือเทียบกบัตลาดแรงงาน พอใจกบัการจ่ายโบนสัตามผลประกอบการ
และ ได้รับคา่จ้างเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ ตามลําดบั 
องค์ประกอบของแรงจูงใจด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงานโดยภาพรวมของพนักงานมี








































   ผลการทดสอบ พบว่ามีค่า Sig. ด้านผลตอบแทนเท่ากับ .355 , ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ ร่วมงาน .489 , ด้านโอกาศความก้าวหน้า .725  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ หมายความวา่ เพศท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่แรงจงูใจท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
สมมติฐานทางสถิติข้อท่ี 1.2 ลักษณะด้านประชากรด้านอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
แรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั 
ผลการทดสอบ พบว่ามีค่า Sig. ด้านผลตอบแทนเท่ากับ .000 ,ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้ ร่วมงาน .011 , ด้านโอกาศความก้าวหน้า .008 ซึ่งมีคา่น้อยกว่า 0.05 สอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ หมายความวา่ อายท่ีุแตกตา่งกนัมีผลตอ่แรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั 
สมมติฐานทางสถิติข้อท่ี 1.3 ลกัษณะด้านประชากรด้านตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผล
ตอ่แรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั 
ผลการทดสอบ พบว่า มีค่า  Sig. ด้านผลตอบแทนเท่ากับ  .002 , ด้านโอกาส
ความก้าวหน้า.019 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 และสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ หมายความว่า 
ตําแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจท่ีแตกต่างกัน 1ส่วนด้านความสัมพนัธ์กับผู้ ร่วมงาน                




ผลการทดสอบ พบว่ามีค่า Sig. ด้านผลตอบแทนเท่ากับ .002 , ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ ร่วมงาน.008 ,ด้านโอกาศความก้าวหน้า .029 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ หมายความวา่ การศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่แรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั 





ผลการทดสอบ พบว่ามีค่า Sig. ด้านผลตอบแทนเท่ากับ .000 , ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ ร่วมงาน.008, ด้านโอกาศความก้าวหน้า ,000 ซึ่งมีน้อยมากกว่า 0.05 สอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ หมายความวา่ ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่แรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั 
สมมติฐานงานวิจยั ข้อท่ี 2 ลกัษณะด้านประชากรท่ีแตกตา่งกนัมีผลต่อความจงรักภักดี
ตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 
สมมติฐานทางสถิติข้อท่ี 1.1 ลักษณะด้านประชากรด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ               
ความจงรักภกัดีท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
 ผลการทดสอบ พบว่ามีคา่ Sig.ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ท่ากบั .303 , ด้านความรู้สึก 
.066 ,ด้านการรับรู้ .802  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ หมายความ            
วา่เพศท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความจงรักภกัดีท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
สมมติฐานทางสถิติข้อท่ี 1.2 ลักษณะด้านประชากรด้านอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ               
ความจงรักภกัดีท่ีแตกตา่งกนั 
ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ  พ บ ว่ า มี ค่ า  Sig. ด้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ท่ี แ ส ด ง อ อ ก เ ท่ า กับ  . 000                                  




ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ  พ บ ว่ า มี ค่ า  Sig. ด้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ท่ี แ ส ด ง อ อ ก เ ท่ า กั บ . 154                                     




ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ  พ บ ว่ า มี ค่ า  Sig. ด้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ท่ี แ ส ด ง อ อ ก เ ท่ า กั บ . 000                                   
ด้านความรู้สึก.026 , ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ หมายความว่า 
การศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีท่ีแตกต่างกันและ ด้านการรับรู้ มีค่า Sig 





สมมติฐานทางสถิติข้อท่ี 1.5 ลักษณะด้านประชากรด้านระยะเวลาในการทํางาน                        
ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความจงรักภกัดีท่ีแตกตา่งกนั 
ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ  พ บ ว่ า มี ค่ า  Sig. ด้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ท่ี แ ส ด ง อ อ ก เ ท่ า กับ  . 000                                       





ภาคสนามโดยภาพร่วม ค่าสหสมัพนัธ์ เท่ากับ.625 ซึ่งอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง และแยกแต่ละ
ด้านดงันี ้
 ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจด้านผลตอบแทนกับความจงรักภกัดี โดยมีคา่สหสมัพนัธ์ 
เทา่กบั .554ซึง่มีความสมัพนัธ์ท่ีระดบัปานกลาง 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานกบัความจงรักภกัดี โดยมี
คา่สหสมัพนัธ์ เทา่กบั .699 ซึง่มีความสมัพนัธ์ท่ีระดบัคอ่นข้างสงู 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้ากับความจงรักภักดีโดยมีค่า






ตลาดหลกัทรัพย์ แหง่ประเทศไทยสามารถนํามาอภิปรายผลได้ ดงันี ้ 
 5.2.1 ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจ ท่ี มี อิ ธิพลวิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรม 
อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ แห่งประเทศไทย ลักษณะ                    
ด้านประชากรทางสถิตอิยา่งมีนยัสําคญั ผู้ วิจยัอภิปรายผลในการวิจยั ดงันี ้
ผลการศึกษาเก่ียวกับ เพศ พบว่าพนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ และความ
จงรักภักดีต่อองค์กรด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์กับผู้ ร่วมงาน  โอกาสความก้าวหน้า            




งานวิจัยของ   ปิยะนุช นรินทร์, ( 2545 )  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน





จงรักภักดีต่อองค์การ ด้านผลตอบแทน ด้านความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงาน โอกาสความก้าวหน้า 
ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีระดบันยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่าสอดคล้องกบังานวิจยัของ วรพงษ์ เยาหะรี, ( 2552 ) .ได้ศกึษาเร่ือง
ทศันคติของพนกังานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีของบริษัท ที.เค.เอส. เทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) 
ซึ่ งความจงรักภักดีนัน้  ไ ด้ทําการศึกษาทัง้หมด 3 ด้านคือ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก                             
ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ซึ่งพบว่า อายุ มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านพฤติกรรมท่ี





แรงจูงใจและความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน  
โอกาสความก้าวหน้า ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ไมแ่ตกตา่งกัน 
และ พบว่าสอดคล้องกับงานวิจยัของวรรณิภา นิลวรรณ, ( 2554 ). เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร








แรงจูงใจและความจงรักภักดี ต่อองค์การด้านผลตอบแทน,ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน 
โอกาสความก้าวหน้า  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ พนักงาน               
ท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 พบวา่สอดคล้องกบังาน วิจยัของวนัชยั 
ศกนุตนาค, ( 2555 ). ได้ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฎิบตัิงานท่ีมีความสมัพนัธ์กับความผูกพัน
ของพนักงาน พบว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของ




 ผลการศึกษาเก่ียวกับระยะเวลาในการทํางาน  พบว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ทํางาน แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจและความจงรักภักดี ต่อองค์การด้านผลตอบแทน                        
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน โอกาสความก้าวหน้า ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก 
และด้านการรับรู้ท่ีแตกตา่งกนั พบว่าสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์, ( 2557 )                  
ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของพนกังานไทยในบริษัทข้าม
ชาตญ่ีิปุ่ น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศกึษาเก่ียวกบั ระยะเวลาการปฎิบตัิงาน
กับองค์กร พบว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฎิบตัิงานกับองค์กรท่ีแตกต่างกัน มีความภักดีต่อ










ภาคสนามด้านผลตอบแทนกับความจงรักภักดี พฤติกรรมท่ีแสดงออกของวิศวกรภาคสนาม               
มีความสมัพนัธ์กนัอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ พีรยา วิเศษจิตร, ( 2549 )
ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  ข อ ง บุ ค ล า ก ร สั ง กั ด สํ า นั ก ง า น อ ธิ ก า ร บ ดี
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์พบวา่ ผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว้ ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง                 
ทัง้เป็นอาจเป็นเพราะผลตอบแทนท่ีได้ว่าจะเป็นเงินเดือนและสวสัดิการต่างยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ
ของบคุลากรในการทํางาน 
 ผลการศึกษาเก่ียวกับด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงาน พบว่าแรงจูงใจในการทํางานของ
วิศวกรภาคสนามด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงาน กับความจงรักภกัดี ด้านความรู้สึก ต่อองค์กร
ของวิศวกรภาคสนาม มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดบัค่อนข้างสูงซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ






ภาคสนามด้านโอกาศความก้าวหน้า กับความจงรักภักดี ด้านการรับรู้ ต่อองค์กรของวิศวกร
ภาคสนาม มีความสมัพนัธ์กันอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง ซึ่งสอดคล้องกับงาน งานวิจยัของ ธารา 
เครือละม้าย, ( 2541 ). ได้ทําการศกึษาเร่ืองความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของข้าราชการตํารวจ
ฝ่ายสืบสวน กองบญัชาการตํารวจนครบาล ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจต่อความก้าวหน้าท่ีการ
















            ด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงาน เม่ือพิจารณาแตล่ะปัจจยัพบว่าพนกังานมีความคิดเห็น




และภายนอกองค์กร เพ่ือนําสิ่ง ท่ีได้จากการเรียนรู้นําไปพัฒนาองค์กรและ ควรส่งเสริม















ด้านความรู้สึกเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่าพนกังานมีความคิดเห็นต่อความผูกพัน               











   จากการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีของ
วิศวกรภาคสนามในอุตสาหกรรม อสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ 
แหง่ประเทศไทย ผู้ วิจยัได้ให้ข้อเสนอแนะดงัตอ่ไปนี ้
 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม เ ร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน ในด้านผลตอบแทน
ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาศความก้าวหน้าเพิ่มเติ่มเพ่ือท่ีจะนําข้อมูลท่ีได้ มาปรับปรุง 
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วตัถปุระสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC)                                                                          
มีเกณฑ์การประเมินคะแนน 3 ระดบัคือ 
ให้คะแนน  +1  ถ้าแนใ่จวา่ข้อคําถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีกําหนด 
ให้คะแนน    0  ถ้าไมแ่นใ่จวา่ข้อคําถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีกําหนด 

















ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับเก่ียวกับแรงจูงใจในการทาํงาน 
   แรงจูงใจในการทาํงาน  ประกอบด้วย  (1) ผลตอบแทน (2) ความสมัพนัธ์กบั
ผู้ ร่วมงานและ (3) โอกาสความก้าวหน้า 
 ด้านผลตอบแทน หมายถึง  คา่จ้างหรือเงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืนซึง่
บริษัทกําหนดให้ เพ่ือเป็นการตอบแทนการทํางาน โดยท่ีพนกังานต้องปฏิบตัหิน้าท่ีตามท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยใช้วิชาความรู้ ทกัษะ ความชํานาญตามตําแหนง่ของงาน ซึง่ตนได้รับไว้ตาม
สญัญาจ้างแรงงาน  มีข้อคําถามดงันี ้           
 
ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
1. ทา่นได้รับคา่จ้างเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ    
2. ทา่นคิดวา่ผลตอบแทนเหมาะสมเม่ือเทียบกบัตลาดแรงงาน    
3. ทา่นพอใจกบัสวสัดกิาร เชน่ คา่โทรศพัท์ คา่เดนิทาง คา่รักษาพยาบาล    
4. ทา่นพอใจในการพิจารณาขึน้เงินเดือนครัง้ท่ีผา่นมา    
5. ทา่นพอใจกบัการจ่ายโบนสัตามผลประกอบการ    
  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลหรือระหว่าง
กลุม่บคุคลในองค์การใดองค์การหนึง่ หรือสงัคมใดสงัคมหนึง่ เพ่ือดําเนินการให้องค์การนัน้หรือ
สงัคมนัน้บรรลผุลตามเป้าหมายท่ีวางไว้  มีข้อคําถามดงันี ้
ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
6. หวัหน้าของทา่นชว่ยเหลือและสนบัสนนุการทํางานเป็นอยา่งดี    
7. ทา่นได้รับความเห็นอกเห็นใจในการปฏิบตังิานจากเพ่ือนร่วมงานอย่าง
สม่ําเสมอ 
   
8. ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานทกุคนภายในองค์กรสามารถปฏิบตังิานร่วมกนั
ได้เป็นอยา่งดี 
   
9. ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั    
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 โอกาสความก้าวหน้า หมายถงึ การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้บคุคลมี
โอกาสพฒันาเตม็ศกัยภาพ และสอดคล้องกบัความต้องการขององค์การ มีข้อคําถามดงันี ้
 
ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
11. ทา่นได้รับการอบรมทัง้จากภายในและภายนอกอยา่งสม่ําเสมอ    
12. การพิจารณาเล่ือนตําแหนง่มีหลกัเกณฑ์ท่ีชดัเจน    
13. ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าเป็นถึงหวัหน้าฝ่ายหรือผู้บริหารระดบัสงู    
14. องค์กรให้ทนุศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ในสายงานท่ีทา่นรับผิดชอบ    
 
ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร             
                 ความจงรักภกัดีต่อองค์กร  ประกอบด้วย  (1)พฤตกิรรมท่ีแสดงออก 
(Behavioral Aspect) (2)ความรู้สกึ (Affective Aspect) และ (3)การรับรู้ (Cognitive Aspect)                                                                                                                                                                        
 






ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
15. ทา่นเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือทํางานให้องค์กร    
16. ทา่นคิดวา่จะทํางานองค์กรนีต้อ่ไปแม้วา่องค์กรอ่ืนจะเสนอตําแหนง่
และคา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 
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 ความรู้สึก (Affective Aspect)  หมายถึง  อารมณ์ความรู้สกึท่ีเกิดจากการประเมิน 
ความรู้สกึชอบ ไมช่อบตอ่บคุคลหรือสถานการณ์ เชน่ ความรักท่ีจะทํางานกบัองค์กร ความพงึ
พอใจในองค์กร  มีข้อคําถามดงันี ้
ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
18. ทา่นมีความรู้สกึผกูพนักบัองค์กร    
19. ทา่นมีความรู้สกึภาคภมูิใจเป็นอยา่งย่ิงท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่เป็น
พนกังานคนหนึง่ขององค์กรแหง่นี ้
   
20. ทา่นผกูพนัตอ่องค์กรจนไมค่ิดท่ีจะย้ายไปองค์กรแหง่อ่ืน    
  การรับรู้ (Cognitive Aspect)  หมายถึง   คา่นิยม ความเช่ือท่ีบคุคลยดึถือตอ่บคุคล
หรือสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลตอ่สิ่งท่ีบคุคลรับรู้และกระทํา เชน่ ความเช่ือมัน่และไว้วางใจองค์กร               
มีข้อคําถามดงันี ้
ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
21. ทา่นมีความเช่ือมัน่ตอ่ผู้บริหารขององค์กรมาโดนตลอด    
22. ทา่นพร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามคําสัง่ของผู้บงัคบับญัชาด้วยความเตม็ใจ    
23. ทา่นเห็นด้วยกบันโยบายและวิธีการบริหารงานของผู้บริหาร    
24. ทา่นคิดวา่ผู้บริหารขององค์กรแหง่นีส้ามารถสร้างแรงบนัดาลใจใน
การทํางานให้กบัทา่นได้ 




                                                                                   (..............................................)  













เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกับความจงรักภักดีของวิศวกร    
ภาคสนามในอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้างท่ีจดทะเบียน 
ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
       คาํชีแ้จง แบบสอบถามเพ่ือการวิจยันีเ้ป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูร
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยข้อมลู
ท่ีได้จะถกู เก็บเป็นความลบั ข้อมลูท่ีได้จะนําไปใช้เพ่ือเป็นประโยชน์ทางการศกึษา
เทา่นัน้ 
                     ************************************************* 
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง  ให้ตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัทา่น 
1. เพศ 
  1. ชาย     2. หญิง 
2. อาย ุ
  1. น้อยกวา่ 30 ปี    2. 30 – 39 ปี 
  3. 40 – 49 ปี    4. 50 ปีขึน้ไป 
3. การศกึษา 
  1. ปริญญาตรี    2. สงูกวา่ปริญญาตรี 
4. ตําแหนง่งาน 
  1. พนกังาน     2. ผู้ชว่ยหวัหน้าฝ่าย 
  3. หวัหน้าฝ่ายขึน้ไป 
5. ระยะเวลาในการทํางาน 
   1. น้อยกวา่ 5 ปี    2. 5 – 9 ปี 





ส่วนท่ี 2 ระดบัแรงจงูใจ ได้แก่ ผลตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และโอกาส
ความก้าวหน้า 
            โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งตามระดบัความคดิเห็นของทา่น 
                 ผลตอบแทน 
ระดับความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ทา่นได้รับคา่จ้างเหมาะสมกบั 
ความรับผิดชอบ 
     
ทา่นคิดวา่ผลตอบแทนเหมาะสมเม่ือเทียบกบั
ตลาดแรงงาน 
     
ทา่นพอใจกบัสวสัดกิาร เชน่ คา่โทรศพัท์ คา่
เดนิทาง คา่รักษาพยาบาล 
     
ทา่นพอใจในการพิจารณาขึน้เงินเดือนครัง้ท่ีผา่น
มา 
     
ทา่นพอใจกบัการจ่ายโบนสัตามผลประ 
กอบการ 




     
ทา่นได้รับความเห็นอกเห็นใจในการปฏิบตังิาน
จากเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ําเสมอ 
     
ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานทกุคนภายในองค์กร
สามารถปฏิบตังิานร่วมกนัได้เป็นอย่างดี 
     
ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กรมีความสมัพนัธ์ท่ี
ดีระหวา่งกนั 
     
ทา่นคิดวา่การจดักิจกรรมสงัสรรค์นอกเวลางานมี
ประโยชน์ตอ่การสร้างความสมัพนัธ์อนัดี 






ส่วนท่ี 3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 
โอกาสความก้าวหน้า 
ระดับความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ทา่นได้รับการอบรมทัง้จากภายในและ
ภายนอกอยา่งสม่ําเสมอ 
     
การพิจารณาเล่ือนตําแหนง่มีหลกัเกณฑ์ 
ท่ีชดัเจน 
     
ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าเป็นถึงหวัหน้าฝ่ายหรือ
ผู้บริหารระดบัสงู 
     
องค์กรให้ทนุศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ในสาย
งานท่ีทา่นรับผิดชอบ 
     
ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก 
ระดับความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ทา่นเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
เพ่ือทํางานให้องค์กร 
     
ทา่นคิดวา่จะทํางานองค์กรนีต้อ่ไปแม้วา่องค์กร
อ่ืนจะเสนอตําแหนง่และคา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 
     
ทา่นสามารถท่ีจะย้ายตามองค์กรแหง่นีเ้ม่ือ
องค์กรย้ายไปอยูท่ี่อ่ืน 
     
ด้านความรู้สึก 




     
ทา่นผกูพนัตอ่องค์กรจนไมค่ิดท่ีจะย้ายไป
องค์กรแหง่อ่ืน 










      ขอขอบคุณท่ีร่วมมือตอบแบบสอบถาม 






มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ทา่นมีความเช่ือมัน่ตอ่ผู้บริหารขององค์กรมา
โดยตลอด 
     
ทา่นพร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามคําสัง่ของ
ผู้บงัคบับญัชาด้วยความเตม็ใจ 
     
ทา่นเห็นด้วยกบันโยบายและวิธีการบริหารงาน
ของผู้บริหาร 
     
ทา่นคิดวา่ผู้บริหารขององค์กรแหง่นีส้ามารถ
สร้างแรงบนัดาลใจในการทํางานให้กบัท่านได้ 





ช่ือ  สกุล  นางสาว ฐาปณภรณ์  ขนุทองน้อย 
วัน เดือน ปีเกิด 5 ตลุาคม 2529 
ภูมิลาํเนา  อําเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอา่งทอง 
ประวัตกิารศึกษา          
วุฒกิารศึกษา                           ช่ือสถาบัน          ปีท่ีสาํเร็จการศึกษา 
ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต    มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ 2552 
 
ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงานปัจจุบัน   
พ.ศ.2554 – ปัจจบุนั   พนกังานบริษั ช การชา่ง จํากดั มหาชน 
 
  
